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Introduzione 
 
 
La tesi sviluppa lo studio del contratto di lavoro a tempo determinato 
nell’ottica dell’individuazione, attraverso un percorso logico-storico, dei 
cambiamenti normativi che si sono succeduti negli ultimi anni e che hanno 
permesso di rilevare come, tramite interventi legislativi più o meno oculati, sia 
possibile costruire potenzialmente miglioramenti e/o incrementi del tasso di 
occupazione agendo su uno strumento di flessibilità d’entrata particolarmente 
malleabile. Il contratto a termine è quanto mai argomento di forte attualità: la 
prospettiva di un lavoro stabile o di durata considerevole non è più 
prospettabile come un tempo a causa di tutta una serie di fattori a catena (tra i 
quali la ben nota crisi economica) che hanno invaso i molteplici settori 
economico-produttivi, innescando un meccanismo di crollo della domanda di 
lavoro irrefrenabile coinvolgente la necessità d’intervento di una politica 
governativa attenta ed efficiente. Noti sono i tracolli della nostra 
imprenditoria, la scarsità di risorse economiche capaci di realizzare 
un’effettiva ripartenza e i “taglia e cuci” del Governo; l’analisi del contenuto 
della Legge di Stabilità, appena approvata, certifica distorsioni del sistema 
produttivo ed eliminazioni necessarie da apportare sul piano degli abusi e 
degli sprechi (l’obiettivo auspicato è la riduzione triennale del deficit pubblico 
dal 3% all’ 1.5%). L’argomento, oltre ad avermi inevitabilmente interessato 
per il fatto che soprattutto il mondo dei giovani ne viene ad essere fortemente 
condizionato nella prospettiva di ricerca di un posto di lavoro (pur rilevando le 
aspettative ottimistiche a riguardo prospettate dalla politica attuale), si presta 
attivamente ad un’analisi critica e costruttiva che permetta di valorizzarne gli 
aspetti positivi; il rapporto di lavoro di tipo precario, se articolato in modo 
compatibile ad un assetto normativo di auspicata crescita economica, può 
essere concepito, sia come momento di passaggio in attesa di un rapporto di 
lavoro stabile, sia come prospettiva di vita moderna che garantisca ugualmente 
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un’esistenza dignitosa. Le spinte legislative muovono da un’astratta 
consapevolezza della preferenza per il modello economico-normativo stabile, 
ma nel contesto odierno sviluppano, modificano, rielaborano aspetti normativi 
pregressi ed innovativi del contratto di lavoro a termine al fine, anche 
statisticamente parlando, di cogliere la linfa vitale della valorizzazione del 
lavoro tout court, agendo su ciò che nella quotidianità sociale è diventato la 
regola: il contratto a termine sembra essere al momento l’unica ancora di 
salvezza per tutti coloro che cercano o hanno perso un posto di lavoro, per 
coloro che licenziati o altrimenti inoccupati non sono riusciti a maturare gli 
anni lavorativi per una sussistenza economica garantita a vita. Interessante 
sarebbe anche trattare il cambiamento del mondo del lavoro sul versante di 
una diversificazione della sua psicologia: esistono sicuramente numerose 
opportunità lavorative che per una sorta di incomprensibile pregiudizio non 
vengono colte, ma sicuramente nella maggior parte dei casi si tratterà di un’ 
inoccupazione/disoccupazione di matrice involontaria. A prescindere dalle 
fazioni politiche, il Governo è stato inevitabilmente colpito, stretto anche dalla 
morsa dei vincoli comunitari, dall’emergenza lavoro, primo obiettivo da 
risolvere senza alcuna smentita: passata la contingenza eccezionale del 
governo “dei professori”, che ha favorito un consenso bipartisan anomalo, gli 
assetti che d’ora in poi seguiranno potranno aprire diverse alternative, ossia 
assestare l’assetto normativo faticosamente raggiunto o propendere per 
correzioni incrementali della riforma, in collaborazione con le parti sociali. 
Pertanto, il mio studio muove da un ripercorrere la normativa dell’elemento 
accidentale del termine, analizzando gli aspetti più eclatanti del lavoro 
precario e giungendo a considerazioni sulla legittimità costituzionale ed 
europea dello stesso, sull’applicazione del contratto a termine nel pubblico 
impiego, nonché sulla fondamentale costruzione interpretativa dell’apparato 
sanzionatorio della legge 4 novembre 2010, n. 183 (c.d. Collegato lavoro) che 
permette di ristorare per intero ogni pregiudizio subito dal lavoratore, ivi 
comprese le conseguenze retributive e contributive relative al periodo 
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compreso fra la scadenza del termine e la pronuncia della sentenza  con cui il 
giudice abbia ordinato la ricostituzione del rapporto. Ne deriva un assetto 
valutativo dell’impianto base del decreto legislativo 6 settembre 2001, n. 368 e 
successive modifiche, e l’interessante passaggio da una normativa restrittiva, 
quale quella derivante dall’elencazione tassativa delle causali legittimanti della 
l. 230/1962 ad una sorta di liberalizzazione delle ipotesi giustificatrici del 
termine, da intendersi in senso stretto, pena la violazione della clausola di non 
regresso che impedisce di autorizzare una diminuzione o comunque un 
peggioramento delle tutele normative interne, precedentemente esistenti, come 
giustificazione del procedimento giuridico di recepimento della normativa 
europea. Sono stati sollevati nuovi e stringenti interrogativi circa le modalità 
di costruzione ed adattamento applicativo di tale strumento giuridico e le 
soluzioni maggiormente consolidatesi sono frutto di una lunga tradizione 
giurisprudenziale e dottrinale che ha saputo realizzare assetti solidi 
fondamentali, date le incertezze lessicali talvolta prospettate volutamente dal 
Legislatore, riuscendo a superare argomenti e pronostici di partenza alquanto 
distanti fra loro. Dalla costruzione della disciplina ordinaria del termine, inteso 
come elemento accidentale di un contratto di lavoro, alla sua considerazione 
attuale di elemento potenzialmente costante di un rapporto di lavoro, è stato 
elaborato un assetto applicativo di larga portata che dirama le proprie radici in 
ogni settore economico attraverso un reticolato di possibilità e divieti giuridici 
che tentano, in modo particolare, di conciliare la tutela della parte debole del 
rapporto, ossia il prestatore di lavoro, con il datore di lavoro che, come noto, 
spesso utilizza abusivamente un rapporto di lavoro precario, pur 
prospettandosi un assetto produttivo che ne giustificherebbe uno di matrice 
stabile, per schivare le strette economico – previdenziali applicabili al 
secondo.  
L’apposizione di un termine finale alla durata del contratto fa sì che il rapporto 
di lavoro subordinato, che si presume essere di regola a tempo indeterminato, 
sia sottoposto ad una scadenza prestabilita e perciò a tempo determinato, con 
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estinzione automatica del rapporto stesso al suo spirare, pur rilevando 
l’applicazione anche degli ordinari meccanismi di risoluzione di un classico 
rapporto di lavoro.  
Il principio per cui il lavoro subordinato è a tempo indeterminato, fondato 
sulla stabilità del rapporto, non è una costante dell’ordinamento poiché nella 
vigenza del codice civile del 1865 sussisteva il principio diametralmente 
opposto per cui i “rapporti di opera all’altrui servizio”, che non fossero a 
termine, erano vietati al fine di evitare forme di lavoro a vita simili alla 
schiavitù.  
Grazie alla normativa codicistica del 1942 e ai successivi interventi legislativi 
succedutesi negli anni, è stato costruito un modello contrattuale che, pur 
essendo concepito non in termini di fungibilità rispetto al contratto a tempo 
indeterminato, si muove in parallelo a questo in qualità di eccezione.  
La riforma del mercato del lavoro, targata Elsa Fornero, ha affermato che il 
contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato costituisce la forma 
comune del rapporto di lavoro (art. 1, comma 1, d. lgs. 368/2001, come 
modificato): il fine dichiarato non è il contrasto “del contratto a tempo 
determinato in sé, quanto piuttosto l’uso ripetuto e reiterato per assolvere ad 
esigenze a cui dovrebbe rispondere il contratto a tempo indeterminato” 
(relazione illustrativa al d. d. l.), ma la valorizzazione della c.d. flessibilità 
buona, ovvero l’utilizzo del lavoro a termine come tipologia contrattuale che 
possa incoraggiare le assunzioni, soddisfacendo variabili esigenze aziendali, 
senza che possa trasformarsi in un costante ricorso a ripetute assunzioni a 
termine per una stessa attività ed esigenze produttive permanenti che 
potrebbero essere soddisfatte con assunzioni definitive. La legge di riforma ha, 
infatti, previsto due ipotesi di liberalizzazione delle assunzioni a termine (o più 
propriamente di “acausalità”): non vi è la necessità della specificazione della 
ragione giustificatrice del termine quando si tratta di un primo contratto a 
tempo determinato tra datore di lavoro e lavoratore (prima ipotesi) ovvero, in 
alternativa, quando l’assunzione avvenga in ragione di determinate circostanze 
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della vita di un’impresa, secondo le previsioni dei contratti collettivi (seconda 
ipotesi). La “doppia anima” della riforma si scorge nella maggiore facilità di 
accesso a tali contratti di lavoro speciali, in considerazione della difficile 
congiuntura economica e del rischio di un blocco delle assunzioni, ma anche 
di accorgimenti per impedirne un uso distorto: auspica il contrasto degli abusi 
derivanti da una successione nel tempo dei contratti a termine, seguendo in ciò 
l’indicazione della direttiva europea (considerando 7, lett. b) e della 
giurisprudenza comunitaria; le modalità interventiste sono state modificate 
nell’iter al Senato con un allungamento del periodo per cui il rapporto a 
termine può continuare dopo la scadenza inizialmente pattuita e con 
possibilità, affidata alla contrattazione collettiva, di ridurre gli intervalli 
stabiliti dalla legge per la successione di contratti a termine, sia pure in casi 
particolari legislativamente previsti. Per altro verso nel corso del dibattito 
parlamentare l’impianto originariamente prospettato è stato corretto, 
ammettendo la possibilità di stipulare un primo contratto di lavoro a termine 
senza causale della durata di un anno e la conseguente competenza (oggi 
eliminata) della contrattazione collettiva di prevedere, in alternativa, una 
franchigia del 6% di contratti a termine sempre acausali.  
Già dal primo semestre post riforma è stato riportato, però, un aumento del 
tasso di disoccupazione, pari al doppio del resto d’Europa, ed un forte 
aumento del debito pubblico che ha fatto vacillare il mantenimento dell’Italia 
nell’Unione Europea: l’accentuarsi dell’odierna crisi economica e le inevitabili 
contestazioni circa la programmazione politica di risoluzione dell’emergenza 
lavoro hanno comportato un’attenzione spasmodica del governo Letta 
sull’argomento: le principali modifiche alla normativa sui contratti a termine, 
prevista dalla riforma Fornero, sono contenute nell’art. 7 della l. 22 agosto 
2013, n. 99, e sono accumunate da una semplificazione degli oneri prima 
previsti a carico del datore di lavoro e da una rivitalizzazione di istituti 
normativi pregressi, poiché ritenuti ben funzionanti, confortati da una 
maggiore chiarezza interpretativa e da studi statistici più attenti.  
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Aspetto portante è stata la sostituzione del comma 1-bis del d. lgs. 368/2001 
con il seguente: “Il requisito di cui al comma 1 (che sono le esigenze tecniche, 
produttive, organizzative e sostitutive) non è richiesto: 
- nell’ipotesi di primo rapporto a tempo determinato, di durata non 
superiore a 12 mesi, concluso tra un datore di lavoro o utilizzatore e un 
lavoratore per lo svolgimento di qualunque tipo di mansione, sia nella 
forma del contratto a tempo determinato, sia nel caso di utilizzazione di 
un lavoratore nell’ambito della somministrazione a tempo determinato, 
ai sensi del comma 4 dell’art. 20 del d. lgs. 276/2003; 
- in ogni altra ipotesi individuata dai contratti collettivi anche aziendali, 
stipulati dalle organizzazioni sindacali dei lavoratori e dei datori di 
lavoro, comparativamente più rappresentativi sul piano nazionale”, 
eliminando il requisito percentualistico di rinvio alla contrattazione collettiva 
dei casi legittimanti l’apposizione del termine, oltre a quelli costituenti la 
regola della giustificazione oggettiva, con capacità anche di quella aziendale 
di previsione di ulteriori ipotesi di contratto acausale, e segnando una 
costruzione unitaria del tradizionale rapporto a termine e del triangolare 
rapporto di somministrazione a tempo determinato. La riduzione 
dell’intervallo temporale, entro il quale il perfezionamento di un nuovo 
contratto a termine tra le stesse parti comporta che il secondo rapporto di 
lavoro sia considerato a tempo indeterminato, e il rinnovato articolo 5, 
attinente al fenomeno della successione di più contratti a termine, autorizzano 
la valutazione di una maggiore attenzione legislativa per gli snodi del rapporto 
a termine.   
Il lavoro, pertanto, analizza i singoli istituti menzionati con attenzione al 
panorama europeo e alla costruzione dell’interpretazione autentica della 
normativa del Collegato lavoro, vero e proprio rompicapo legislativo 
appassionatamente risolto dagli esperti di diritto e, a prescindere del pensiero 
personale di ciascuno, esorta ad una riflessione sui contenuti dell’impianto 
normativo del contratto a tempo determinato in termini di “cantiere ancora 
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aperto”: il buon funzionamento di un cantiere richiede che tutti gli operatori 
usino correttamente gli strumenti che vi operano. Così è stato in molti Paesi 
europei ove le condizioni di stabilità economica e politica hanno favorito il 
successo delle riforme del lavoro approvate negli anni passati quando tutta 
l’Europa attraversava una fase più felice di quella attuale. Premesso che la 
disciplina del rapporto di lavoro a termine negli ordinamenti degli Stati 
membri era tendenzialmente più rigida di quella prospettata dalla direttiva 
europea di recepimento dell’Accordo quadro sul contratto a tempo 
determinato, il problema dell’attuazione del diritto comunitario ha trovato 
soluzioni differenziate: nella maggior parte degli Stati membri il contratto a 
termine è stato regolato con legge, fatta eccezione per qualche Paese nordico 
dove la materia è stata oggetto di intervento della tradizionale contrattazione 
collettiva, secondo una secolare rilevanza dell’autonomia collettiva  quale 
fonte giuslavorista per eccellenza. Le particolarità della disciplina del mercato 
del lavoro italiano vanno tenute sicuramente presenti per un’ipotesi di 
avvicinamento al trend europeo. La direzione di marcia del governo Letta 
appare coerente negli intenti e negli orientamenti di fondo, in quanto la linea 
principale di policy è una ridistribuzione delle tutele del nostro Sistema nel 
rapporto e nel mercato del lavoro, puntando ad un superamento dei dualismi 
fra le regole del rapporto a tempo indeterminato e dei contratti precari con un 
orientamento di presa di distanza dalle scelte fondanti degli anni precedenti, 
concentrate su interventi al margine volti all’aumento della flessibilità 
d’entrata moltiplicando le forme giuridiche di accesso al lavoro, anche non 
subordinato. La semplificazione del rapporto a termine, una sua costruzione 
solida e il maggior spazio interventista riconosciuto alla contrattazione 
collettiva, anche aziendale, delegano alla democrazia economica la 
promozione di flessibili forme partecipative dei lavoratori nelle imprese, al 
fine di un aumento della gestione collaborativa e della competitività.  
Per concludere propendo per la considerazione finale  del fatto che il buon 
funzionamento del nostro mercato non dipenda solo da una diversificazione 
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delle regole di entrata e di uscita dal lavoro e dalla loro conseguente 
flessibilità, ma soprattutto dalle modalità di gestione dell’intero svolgimento 
del rapporto e dalla stessa flessibilità funzionale (elemento fondamentale nella 
gestione di un rapporto di lavoro); la partecipazione dei lavoratori ad un 
mondo del lavoro “sano” comporta una gestione equilibrata delle vicende 
industriali ed aziendali proprio perché mira al coinvolgimento del lavoratori  e 
dei datori di lavoro nell’obiettivo comune del miglioramento della qualità del 
lavoro anche precario. Auspico che con il suddetto lavoro sia riuscita con 
chiarezza a far trasparire le finalità del mio studio.  
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Capitolo 1 
 
 
Il lavoro a termine nell’evoluzione normativa 
 
 
1.1.  Il lavoro a termine nella legge sull’impiego privato e l’art. 2097 c.c. 
 
All’analisi del testo della legge 18 aprile 1962, n. 2301, contenente una nuova 
disciplina del contratto di lavoro a tempo determinato in sostituzione dell’art. 
2097 c.c., espressamente abrogato, occorre premettere che il codice civile 
1865 stabiliva ex. art. 1628 che: “nessuno può obbligare la propria opera 
all’altrui servizio che a tempo o per una determinata  impresa”. Il principio 
cardine della necessità di tutela della libertà contrattuale del prestatore di 
lavoro e del divieto della perpetuità di durata delle locazioni d’opera aveva 
indotto l’interprete a reputare il termine uno degli essentialia  negotii rispetto 
al paradigma astratto, il cui difetto di apposizione avrebbe comportato la 
nullità del contratto di lavoro. La perpetuità della prestazione lavorativa 
poteva essere apparente
2
, nel silenzio delle parti al riguardo, o espressamente 
voluta. Palesemente un contratto così costruito non contemperava gli opposti 
interessi delle parti contraenti: una prospettiva lavorativa di lunga durata per il 
lavoratore, e la possibilità di fare affidamento su una componente lavorativa 
da tempo collaudata e perfettamente inserita nel complesso aziendale e non 
aziendale, per il datore di lavoro.  
Grazie ad un iniziale impianto di consuetudini negoziali e attraverso una 
valorizzazione della prassi normativa dei contratti sine praeficione temporis, è 
                                                 
1
 Così l’art. 9 di tale legge: “L’art. 2097 del codice civile è abrogato”. 
2
 Il Legislatore del 1865 rimediava nella sedes materiae dedicata alla locatio conductio rei stabilendo 
un termine legale in via sostitutiva ed interpretativa della volontà negoziale privata (artt. 1607, 1608 
corrispondenti nella sostanza all’art. 1574 c.c. 1942) o il diritto di recesso in ogni tempo nel rispetto di 
un periodo di preavviso, ritenendo l’esistenza dell’intenzionalità di un rapporto potenzialmente 
perpetuo. 
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stato insediato il contratto di lavoro a tempo indeterminato. Il punto focale del 
contratto d’impiego privato, ricavabile in via transitoria dal decreto 
luogotenenziale 2 settembre 1917, n. 1468, poi in via definitiva dal decreto 
luogotenenziale 9 febbraio 1919, n. 112 successivamente sostituito dal r. d.-l. 
13 novembre 1924, n. 1825, convertito nella legge 18 marzo 1926, n. 562, è un 
netto sfavore per il contratto a termine, dato l’assetto garantistico patrimoniale 
e non patrimoniale a favore dell’indeterminatezza della prestazione lavorativa3 
(preavviso e relativa indennità sostitutiva, indennità d’anzianità). Dopo aver 
stabilito all’art. 1, comma 1, che il contratto è normalmente a tempo 
indeterminato, il capoverso proseguiva sostenendo che: “Il contratto 
d’impiego privato può anche essere fatto senza un’apposizione di termine: 
tuttavia saranno applicabili in tal caso le disposizioni del presente decreto che 
presuppongono che il contratto è a tempo indeterminato quando l’apposizione 
del termine non risulti giustificata dalla specialità del rapporto e appaia 
invece fatta per eludere le disposizioni del decreto”. L’art. 4, commi 2 e 3, 
prevedeva, infine, che l’assunzione dell’impiegato risultasse da atto scritto; in 
caso contrario doveva presumersi a tempo indeterminato. Nel dibattito 
interpretativo ed applicativo di tale normativa le Corti di merito avevano 
sostenuto l’inevitabilità dell’esistenza delle due condizioni menzionate4, 
contrariamente ad un atteggiamento giurisprudenziale della Corte di 
Cassazione rigorosamente letterale
5
. La dottrina prevalente, sulla base della 
richiesta della condizione obbiettiva della mancata giustificazione del termine 
e quella subbiettiva dell’intento elusivo, aveva provocato una probatio 
diabolica: il prestatore di lavoro avrebbe dovuto fornire una prova diretta di un 
                                                 
3
 R. Console, Il contratto d’impiego privato a termine, Milano, 1934, pag. 74. La disciplina giuridica 
in questione è potenzialmente penalizzante la libertà privata aziendale. 
4
 Così la Mag. lav. Napoli, 6 novembre 1930, in Mass. giur. lav., 1931, pag. 369; Pret. Bari, 10 ottobre 
1932, ivi, 1933, pag. 280. La mancata giustificazione del termine doveva tradursi nella fraudolenza 
della sua apposizione al contratto di lavoro. 
5
 Così la Cass., 10 gennaio 1935, in Mass. giur. lav., 1935, pag. 230; Cass., 2 maggio 1935, ivi, pag. 
416; Cass., 2 marzo 1939, ivi, pag. 145. Il difetto di un’obbiettiva giustificazione del termine non 
poteva toglierli la propria efficacia contrattuale, dovendo tale estremo essere integrato 
dall’appariscenza dell’intento elusivo delle disposizioni del decreto. 
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movente psicologico volitivo non presumibile dal fallimento della prova 
positiva della giustificazione del termine da parte del datore di lavoro
6
. 
Il Legislatore del 1942, modificando parzialmente l’ordinamento predisposto 
dalla legge impiegatizia, all’atto di estenderlo a tutti i contratti di lavoro 
subordinato, disponeva all’art. 2097, commi 1 e 2, sotto la rubrica “durata del 
contratto”: “Il contratto di lavoro si reputa a tempo indeterminato, se il 
termine non risulta dalla specialità  del rapporto o da atto scritto. In questo 
ultimo caso  l’apposizione del termine è priva di effetto, se è fatta per eludere 
le disposizioni che riguardano il contratto a tempo indeterminato”.  L’art. 
2097 c.c. prevedeva, quindi, due requisiti di determinazione della durata del 
rapporto di lavoro: la specialità del rapporto o l’atto scritto7. Non erano 
mancati atteggiamenti interpretativi contrastanti per i quali le due condizioni  
dovevano risultare congiuntamente
8
 ma, esisteva anche una presunzione di 
frode a carico del datore di lavoro che avrebbe dovuto provare il contrario, 
secondo l’altro filone interpretativo l’intento fraudolento derivava dalla 
mancata giustificazione oggettiva del termine
9
. Non era quindi richiesta la 
forma scritta ad substantiam in relazione ad una durata esattamente 
individuata dalla necessaria temporaneità originaria dell’interesse da 
soddisfare del datore di lavoro con oggetto una prestazione circoscritta ed 
anormale. 
                                                 
6
 Favorevoli alla tesi secondo la quale, constatata la non giustificazione del termine nella specialità del 
rapporto, non occorreva la prova della ricorrenza dell’intento elusivo, L. Barassi, Diritto del lavoro e 
assicurazioni sociali, I, Milano, 1930, pag. 482 ss.; U. Guidi, Il contratto d’impiego privato, Milano, 
1925, pag. 25. 
7
 Nella rel. min. (n. 848) si legge che l’art. 2097 c.c. “chiarisce rispetto agli artt. 1 e 4 del r. d. l. 13 
novembre 1924 n. 1825, convertito nella legge 18 marzo 1926 n. 562 sull’impiego privato, che il 
requisito dell’atto scritto è necessario solo nel caso che il termine non sia implicito nella specialità del 
rapporto”.  
8
 P. Greco, Il contratto di lavoro, vol. VII del Trattato di diritto civile italiano, Torino, 1939, pag. 
137. 
9
 Peretti- Griva, Il rapporto d’impiego privato, Milano, 1935, pag. 103. 
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1.2. I caratteri fondamentali della l. n. 230/1962 
 
La legge 18 aprile 1962, n. 230, che ha espressamente abrogato l’art. 2097 
c.c., ha inteso mettere fine al massiccio abuso dell’istituto del contratto a 
termine, dovuto ad un suo utilizzo spropositato da parte del datore di lavoro 
non solo per non pagare l’indennità di anzianità al lavoratore precario ma, 
soprattutto - come aveva chiarito la Commissione parlamentare d’inchiesta 
sulle condizioni dei lavoratori - per sottrarsi ai vincoli introdotti dagli accordi 
interconfederali in tema di licenziamento ed alla disciplina relativa alla 
sospensione del rapporto di lavoro in caso di malattia, infortunio e gravidanza 
per quanto concerne la conservazione del posto, ciò andando, in particolare, in 
danno delle lavoratrici. Inoltre, i lavoratori, nel timore di non vedersi più 
rinnovato il posto di lavoro, si impegnavano al massimo nel raggiungimento 
del miglior risultato possibile, instaurando una sorta di concorrenza con i 
dipendenti in pianta stabile e mettendo a repentaglio la propria sicurezza
10
. Per 
stroncare questo fenomeno la legge del 1962 introdusse una disciplina molto 
rigorosa e limitativa nel consentire il ricorso al lavoro a tempo determinato: la 
legittimità dell’apposizione del termine richiedeva la contemporanea 
sussistenza di condizioni sia formali che sostanziali. Dopo aver affermato che: 
“Il contratto si reputa a tempo indeterminato, salvo le indicazioni appresso 
indicate”, la legge non riferiva più le condizioni sostanziali di legittimità ad 
una clausola generale, ma le determinava attraverso la riconducibilità delle 
fattispecie concrete ad una serie di ipotesi tassative di ammissibilità del 
termine, indicate nelle lettere dalla a) alla e) dell’art. 1 , comma 2. La prima 
ipotesi (lett. a) ammetteva l’apposizione del termine in relazione alla “speciale 
natura dell’attività lavorativa derivante dal carattere stagionale della 
                                                 
10
 L. Menghini, Il lavoro a termine,  Milano, 1980, pag. 40 ss. 
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medesima”11; la seconda (lett. b) l’ammetteva quando l’assunzione avesse 
“luogo per sostituire lavoratori assenti e per i quali sussiste il diritto alla 
conservazione del posto sempreché nel contratto…( fosse) indicato il nome del 
lavoratore sostituito e la causa della sostituzione”; la terza (lett. c)  
l’ammetteva “quando l’assunzione abbia luogo per l’esecuzione di un’opera o 
di un servizio definiti e predeterminati  nel tempo aventi carattere 
straordinario od occasionale”12; la quarta (lett. d) l’ammetteva “per le 
lavorazioni a fasi successive che richiedono maestranze diverse, per 
specializzazioni da quelle normalmente impiegate e limitatamente alle fasi 
complementari ed integrative per le quali non vi sia continuità d’impiego 
nell’ambito dell’azienda”; la quinta (lett. e) l’ammetteva nel testo modificato 
dalla l. 23 maggio 1977, n. 266, “nella assunzioni di personale riferite a 
specifici spettacoli ovvero a specifici programmi radiofonici o televisivi”. La 
lettera f)
13, inserita nell’elenco in questione dalla “leggina” 25 marzo 1986, n. 
84, legittimava l’apposizione del termine “quando l’assunzione venga 
effettuata da aziende di trasporto aereo o da aziende esercenti i servizi 
aeroportuali ed abbia luogo per lo svolgimento dei servizi operativi di terra e 
di volo, di assistenza a bordo ai passeggeri e merci, per un periodo massimo 
complessivo di sei mesi, compresi tra aprile ed ottobre di ogni anno, e di 
quattro mesi per periodi diversamente distribuiti e nella percentuale non 
superiore al 15 per cento dell’organico aziendale che dal 1° gennaio 
dell’anno cui le assunzioni si riferiscono, risulti complessivamente adibito ai 
servizi sopra indicati”14. 
                                                 
11
 L’elenco di dette attività è stato determinato nel D.P.R. 7 ottobre 1963, n. 1525. Con la circolare 14 
gennaio 1964, n. 35, il Ministero del Lavoro aveva chiarito che tali attività erano state ordinate “per 
quanto possibile, in rapporto ai diversi settori produttivi e precisamente al settore dell’agricoltura, 
dell’industria, del commercio e dei servizi vari”.  
12
 Per il principio interpretativo opposto al dato letterale: Cass., 28 agosto 1979, n. 4696, in Mass. 
giur. lav., 1980, pag. 19; Cass., 4 settembre 1980, n. 5098, ivi, pag. 736. Le assunzioni a termine 
possono essere effettuate per far fronte ad incrementi quantitativi della normale attività aziendale, 
anche se a carattere periodico o ricorrente. 
13
 Il d. lgs. 6 settembre 2001, n. 368, pur abrogando tutta la l. n. 230/1962, ha testualmente riprodotto, 
nel suo art. 2, tale ipotesi soggettiva. 
14
 Pret. Roma, 21 dicembre 1984, in Riv. it. dir. lav., 1985, 2, pag. 128. L’attività parlamentare è stata 
avviata dalla decisione in questione che aveva accollato alla società Aeroporti di Roma numerosi 
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Per restringere al massimo la possibilità di proroga del contratto a tempo 
determinato e la frequente prassi di utilizzo dello stesso lavoratore con una 
serie ripetuta di contratti, la legge aveva previsto la trasformazione del 
contratto a termine in contratto a tempo indeterminato, sia nel caso di 
continuazione del rapporto dopo la scadenza del termine, sia nel caso di 
riassunzione a termine entro 15 ovvero 30 giorni dalla data di scadenza di un 
contratto di durata rispettivamente inferiore o superiore a 6 mesi, sia e 
soprattutto quando si fosse trattato di “assunzioni successive a termine intese 
ad eludere le disposizioni della predetta legge”. L’art. 3 accollava al datore di 
lavoro l’onere della prova della sussistenza delle condizioni legittimanti 
l’apposizione del termine. 
 
 
1.3. L’attenuazione della rigidità del sistema 
 
Dopo l’introduzione dell’art. 6, l. 604/1966, sulla base del quale veniva negato 
il licenziamento ad nutum  e sanzionato il licenziamento illegittimo per difetto 
di giusta causa o giustificato motivo, il lavoratore avrebbe potuto conseguire la 
stabilità del rapporto di lavoro. La crisi economica ed occupazionale degli anni 
‘70 aveva contribuito ad incrementare l’imbarazzo degli imprenditori nella 
scelta di assumere a tempo determinato (con il rischio di una stabilizzazione 
del rapporto difficilmente superabile con il licenziamento) o di perdere quote 
di mercato. 
Le pressioni datoriali ebbero accoglimento con il d. l. 3 dicembre 1977, n. 876, 
convertito nella l. 3 febbraio 1978, n. 18
15
, limitatamente ai settori del 
commercio e del turismo e poi a tutti i settori economici con l’art. 8 bis della l. 
                                                                                                                                          
rapporti a tempo indeterminato, in origine a tempo determinato, sulla base del principio della 
sufficienza dell’organico ordinario della società nell’affrontare le punte stagionali di attività.    
15
 L’apposizione del termine era ammessa “quando si verifichi, in determinati e limitati periodi 
dell’anno, una necessità di intensificazione dell’attività lavorativa, cui non sia possibile sopperire con 
il normale organico”. 
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25 marzo 1983, n. 79; con l’impossibilità del giudice ordinario di valutare 
l’esistenza del periodo di iperattività e delle altre condizioni legittimanti il 
termine, essendo scelte di ordine tecnico affidate alla valutazione discrezionale 
e preventiva dell’Ispettorato del lavoro16 e soprattutto grazie alla l. 28 febbraio 
1987, n. 56, che permetteva di apporre il termine
17
, oltre che nei casi già 
previsti dalla legislazione allora in vigore, anche “nelle ipotesi individuate nei 
contratti collettivi di lavoro stipulati con i sindacati nazionali o locali aderenti 
alle confederazioni maggiormente rappresentative sul piano nazionale, 
sicuramente più vicini sia alle esigenze dei lavoratori  che dei datori di 
lavoro
18”. 
La globalizzazione dei mercati degli anni ’90 aveva certificato la necessità una 
maggiore flessibilità del ricorso a tale strumento giuridico, tanto da indurre il 
Governo ad optare per una riforma del lavoro massimalistica, ridimensionata 
dall’opposizione del sindacato e sfociata nell’art. 12, comma 1 della l. 24 
giugno 1997, n. 196 (c.d. “pacchetto Treu”). Il comma 1 dell’art. 12 della 
legge in esame, ha sostituito tutto il secondo comma dell’art. 2, l. 230/1962.  
Dalla trasformazione del rapporto a termine in rapporto a tempo indeterminato 
sin dalla data della prima assunzione, a seguito della prosecuzione del rapporto 
oltre la scadenza, si è passati ad un regime articolato che prevedeva una 
iniziale maggiorazione della retribuzione, mentre solo oltre il ventesimo 
giorno (in caso di contratti di durata inferiore ai 6 mesi) ovvero oltre il 
trentesimo giorno di prosecuzione del rapporto (negli altri casi) si aveva la 
conversione dalla scadenza dei predetti termini. 
                                                 
16
 Cass., 24 gennaio 1985, n. 336, in Giust. Civ., 1985, 1, pag. 987. Il giudice di merito può 
disapplicare l’autorizzazione dell’autorità amministrativa se affetta da un vizio di legittimità. 
17
 I contratti collettivi stabilivano, inoltre, il numero percentuale dei lavoratori assumibili a termine 
rispetto al numero dei dipendenti stabili.     
18
 L’accordo interconfederale con causali di tipo soggettivo più importante, siglato da 
CONFINDUSTRIA e CGIL, CISL e UIL, il 18 dicembre 1988, poi variamente prorogato,  recava 
l’autorizzazione a stipulare contratti a termine di durata non inferiore a 4 mesi e non superiore a 12 
mesi con lavoratori di età superiore ai 29 anni iscritti nelle liste di collocamento ovvero con lavoratori 
di età inferiore ai 29 anni iscritti nelle liste e da assumersi per mansioni per le quali l’accordo stesso 
escludeva il contratto di formazione lavoro ovvero con tutti i lavoratori iscritti nelle liste del 
Mezzogiorno o in circoscrizioni in cui esisteva una forte disoccupazione. 
20 
 
In caso di una successiva assunzione a termine dello stesso lavoratore, la legge 
abbreviava rispettivamente da 15 o 30 giorni dalla scadenza del contratto 
precedente (a seconda che fosse di durata inferiore o superiore ai 6 mesi) a 10 
o 20 giorni, il periodo entro il quale la nuova assunzione avrebbe provocato la 
trasformazione del rapporto a termine in rapporto a tempo indeterminato
19
. Il 
nuovo testo al 1° comma dell’art. 12 si chiudeva con l’eliminazione 
dell’elusione  delle disposizioni della legge facendo riferimento solamente “a 
due assunzioni a termine” che permettevano di considerare il rapporto di 
lavoro a tempo indeterminato dalla data di stipulazione del primo contratto
20
. 
 
1.4.  Il d.lgs. n. 368/2001 
 
In esecuzione della delega contenuta nella legge comunitaria, il Consiglio dei 
Ministri, il 28 giugno 2001, ha approvato, riproducendo l’accordo raggiunto 
tra le organizzazioni sindacali dei datori di lavoro e dei lavoratori, ad 
esclusione della Cgil, lo schema del decreto legislativo di recepimento della 
direttiva comunitaria n. 70/1999
21
. La principale innovazione  introdotta dalla 
nuova disciplina del contratto di lavoro a tempo determinato è stata l’adozione 
della clausola generale,
22
 contenuta nell’art. 1, comma 1 del decreto in 
questione, che ha comportato l’abbandono del modello normativo imperniato 
sull’elencazione tassativa ex lege delle ipotesi legittimanti l’assunzione a 
                                                 
19
 Non dalla prima assunzione, ma solo dall’inizio del secondo contratto. 
20
 Cass., 26 maggio 2003, n. 8366, in Foro it., voce Lavoro (rapporto), n. 883. Nel caso di 
trasformazione in un unico rapporto di lavoro a tempo indeterminato di più contratti a termine 
succedutisi tra le stesse parti, non sussiste per gli intervalli “non lavorati” tra l’uno e l’altro rapporto, il 
diritto dei lavoratori alla retribuzione, al rateo di tredicesima mensilità e alle ferie non godute.   
21
 Il decreto legislativo ha operato una profonda revisione ed abrogazione della normativa precedente, 
in particolare della l. 230/1962, dell’art. 8 bis della l. n. 79 del 1983 e dell’art. 23 della l. 56/1987 
(fatte salve alcune regolamentazioni speciali). 
22
 C. Pisani, La certezza  del diritto nelle tecniche di flessibilità, in Riv .it. dir. lav., 2003, 1, pag. 69; 
G. Proia, Brevi note nelle ragioni che giustificano l’apposizione del termine, in Arg. dir. lav., 2002, 1, 
pag. 188, sottolineano che tale articolo costituisce una norma completa, la cui fattispecie “non 
descrive però un singolo caso o un gruppo di casi, bensì una generalità di casi genericamente definiti 
mediante una categoria riassuntiva” mentre le sole clausole generali propriamente dette, come quella 
sulla buona fede, sarebbero “norme incomplete” destinate a concretizzarsi in programmi normativi di 
altre disposizioni. 
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termine e sulla “delega in bianco” alla contrattazione collettiva della facoltà di 
individuare ipotesi aggiuntive rispetto a quelle legali. La scelta di condizionare 
l’apposizione del termine all’esistenza di indefinite “ragioni di carattere 
tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo” risultava coerente con 
l’intento del Governo e delle forze politiche che lo appoggiavano di garantire 
un margine di flessibilità ancora più ampio di quello realizzato con l’art. 23, l. 
n. 56/1987 e, soprattutto, non mediato dall’intervento sindacale nell’impiego 
del contratto a tempo determinato. L’apposizione del termine veniva regolata 
da una norma permissiva che consentiva, come limite esterno alla libertà 
contrattuale, la corrispondenza causale della ragione pratica, addotta dal datore 
di lavoro, alla ragione astratta definita dalla legge
23
 e l’atto scritto dal quale, 
direttamente o indirettamente (comma 2, art. 1), risultassero specificate le 
ragioni di cui al comma 1. 
La contrattazione collettiva veniva esclusa dalla determinazione della causali e 
legittimata all’individuazione di limiti quantitativi, previsti dall’art. 10, 
comma 7, con tutta una serie di esclusioni che ne riducevano fortemente la 
capacità d’incidenza. C’è da dire, però, che sulla base dell’art. 39, comma 1, 
Cost., la contrattazione collettiva ha da sempre cercato di riappropriarsi del 
compito di “razionalizzazione economico giuridica della materia”24, esercitato 
negli anni passati. 
Il d. lgs. 368/2001 ha avuto un grande successo nella prospettiva di attuazione 
della direttiva comunitaria perché, diversamente da altri Paesi europei, 
strutturati da forti divergenze ed incertezze normative in materia, ha da sempre 
cercato di fare i propri i principi contenuti nel dettato comunitario: il 
miglioramento della qualità di lavoro a tempo determinato con la garanzia 
dell’applicazione del principio di non discriminazione e la prevenzione degli 
                                                 
23
 S. Giubboni, Contratto a termine e contrattazione collettiva. Note critiche sul decreto legislativo n. 
368 del 2001, in Riv. it. dir. lav., 2002, 1, pag. 505. Si parla di “garantismo individuale” tipico degli 
anni ’60 o ’70, in cui il singolo può fare affidamento sui requisiti formali, sulle sanzioni e sui divieti, 
previsti dalle norme, sorretto da un controllo prettamente di legittimità del giudice sulla loro 
corrispondenza alla fattispecie concreta.   
24
 L. Zappalà, Tra diritto ed economia: obiettivi e tecniche della regolazione sociale dei contratti a 
termine, cit., in RGL, 1,  pag. 17. 
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abusi derivanti dall’utilizzo di una successione di contratti o di rapporti di 
lavoro a tempo determinato. Questa coerenza con la normativa europea non 
significa che sul punto non si sia posto il problema del rispetto della clausola 
di non regresso, dato che quest’ultima impone di mantenere la normativa 
nazionale, nel momento in cui dà attuazione alle direttive europee, non al 
livello di protezione del lavoratore fissato dalle direttive stesse, ma al livello 
fissato dalla previgente normativa dei Paesi membri. In passato nel nostro 
ordinamento giuridico era già possibile assumere a termine senza la presenza 
di un’occasione solo provvisoria di lavoro. Con il nuovo decreto le assunzioni 
per ipotesi esclusivamente soggettive vengono eliminate ed assorbite nell’ 
ambito della clausola generale, nel senso che oggi è ben possibile assumere a 
termine senza che sussista un’opportunità solo provvisoria di lavoro. Va 
osservato, tuttavia, che queste assunzioni, effettuate per una maggiore 
flessibilità nella gestione del rapporto e più “subordinazione” del lavoratore, 
non possono diventare quantitativamente esplosive, sia perché 
fisiologicamente il personale di ogni azienda può essere sostituito e rinnovato 
per occasioni solo temporanee, utilizzando l’essenza originaria del rapporto a 
termine, sia perché materialmente una grande azienda non può gestire migliaia 
di forme di lavoro così flessibili. Oltretutto alcune di queste assunzioni 
possono essere effettuate solo dopo l’intervento della contrattazione collettiva 
volto a fissarne i limiti quantitativi. Escluse da questo intervento sono le 
assunzioni operate per le ragioni di cui alle lettere a) e b) e c) del comma 7 
dell’art. 10 di tale decreto, ipotesi a carattere oggettivo per le quali un limite 
quantitativo non può essere apposto. L’ultima lettera, invece, escludeva i limiti 
quantitativi per le particolari difficoltà di rioccupazione dei soggetti interessati 
(contratti a termine stipulati alla fine di tirocini formativi o con lavoratori con 
più di 55 anni). L’abrogato ultimo periodo dell’art. 8 stabiliva che erano 
escluse dalla limitazione quantitativa le ipotesi generali di cui al comma 8 
dell’art. 10 ossia i contratti perfezionabili per una della ragioni di cui al 1° 
comma dell’art. 1, di durata non superiore ai sette mesi, comprensivi di 
23 
 
proroga, ovvero alla maggiore durata definita dalla contrattazione collettiva 
con riferimento a situazioni di difficoltà occupazionale per specifiche aree 
geografiche, a patto che il lavoratore non fosse adibito alla stesse mansioni per 
le quali era stato assunto in precedenza con un contratto di durata non 
superiore ai sette mesi e scaduto da meno di sei. In conclusione il nuovo 
decreto, consentendo assunzioni a termine non ancorate ad occasioni di lavoro 
solo temporaneo ed assunzioni a termine senza limiti quantitativi che 
sembrano non essere numericamente eccessive e talvolta giustificate da 
esigenze sociali, non può essere accusato di aver provocato un arretramento 
della precedente tutela giuridica del lavoratori. 
Circa la clausola di non regresso, contenente non un divieto di arretramento 
nelle tutele, ma di non assunzione dell’obbligo di conformazione alle 
prescrizioni minime comunitarie come pretesto per tale arretramento, sicché 
per rispettarla è sufficiente che dall’esame del complessivo sistema normativo 
interno emerga una precisa volontà politica legislativa che giustifichi misure 
anche in senso peggiorativo, fino alle soglie delle tutele comunitariamente 
necessitate, il d. lgs. 368/2001 è in sé pienamente rispettoso di questa. E ciò 
perché, al di là delle tecnica regolativa utilizzata, persegue con certezza una 
specifica strategia di politica occupazionale, caratterizzata da una maggiore 
apertura verso gli strumenti di flessibilità in linea con quanto realizzato dalle 
precedenti riforme in materia. Al riguardo si sono, però, posti due problemi di 
costituzionalità del decreto legislativo: il primo rappresentato dall’ipotetica 
violazione dell’art. 76, Cost., segnatamente per contrasto con il suo criterio 
identificato, per relationem, nella clausola di non regresso, ma si tratta di un 
problema ormai ampiamente superato dall’effettivo significato, riconosciuto 
alla clausola di non regresso stessa, dalla Consulta e dall’ampia dottrina 
intervenute sull’argomento. Il secondo e reale problema riguarda, invece, la 
mancanza di delega, ex art. 77, comma 1, Cost., perché la direttiva, cui si 
riferisce la delega stessa, riguarda soltanto la parità di trattamento e le misure 
di prevenzione degli abusi da successione: in questo caso il dubbio non investe 
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soltanto le modifiche regressive, bensì ogni modifica, comprese quelle di 
miglior favor, che non trovino adeguato fondamento nei criteri della delega e, 
di conseguenza, nelle prescrizioni minime comunitarie. Appunto, nella logica 
del meccanismo interno di recepimento del tutto estraneo all’ordinamento 
comunitario, la Consulta ha giudicato illegittima la riforma del diritto di 
precedenza, trattandosi di una materia non regolata dalla direttiva; mentre ha 
affermato la legittimità della norma che consente l’assunzione a termine per 
ragioni sostitutive, sul presupposto dell’identità con la disciplina abrogata, 
appellandosi al criterio della delega che ammetteva modifiche o integrazioni 
necessarie per evitare disarmonie col sistema previgente.   
 
 
1.5.  L’ambito normativo della riforma della legge 247/2007 
 
Conformemente all’indirizzo dottrinale prevalente per il quale l’apposizione 
del termine è giustificata da esigenze di carattere temporaneo, l’articolo 1, 
comma 3 della legge 247/2007, attuativa del protocollo sul Welfare del 23 
luglio 2007, aveva introdotto,  all’art. 1 del d. lgs. 368/2001, il nuovo comma 
1 secondo cui: “il contratto di lavoro subordinato è stipulato di regola a 
tempo indeterminato”. La finalità antielusiva si riscontrava nell’introdotto 
limite di 36 mesi alla reiterazione  e successione di contratti a termine che di 
fatto rappresentava una nuova ipotesi di conversione del contratto in uno a 
tempo indeterminato con efficacia ex nunc. La principale novità, introdotta dal 
comma 4-bis, inserito dall’art. 1, comma 40 della legge, è stata quella di aver 
stabilito che, fermi restando i limiti temporali dell’art. 5 del d. lgs. 368/2001, 
in caso di successione di differenti contratti a termine per lo svolgimento di 
mansioni equivalenti il rapporto di lavoro tra le parti non potesse superare 
complessivamente i 36 mesi, comprensivi di proroghe e rinnovi, 
indipendentemente dai periodi d’interruzione tra un contratto e un altro. 
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Questa importante disposizione consente di colmare il vuoto del decreto 
368/2001 che consentiva la proroga una sola volta a condizione che la durata 
iniziale del contratto fosse inferiore a tre anni
25
, ma non poneva limiti alla 
possibilità di effettuare assunzioni a termine nel rispetto dei termini stabiliti 
dall’art. 5. In particolare i commi 1 e 2 di tale articolo stabilivano che la 
proroga potesse avere una durata di 30 giorni per i contratti di durata iniziale 
pari o superiore a 6 mesi e di 20 giorni per i contratti di durata inferiore. Il 
datore di lavoro aveva l’obbligo di corrispondere per ogni giorno di 
protrazione dell’attività lavorativa una maggiorazione della retribuzione pari al 
20% fino al decimo giorno, al 40% per i giorni successivi. Nel rispetto di 
questi limiti si configurava una sola conseguenza pecuniaria. Per quanto 
riguarda la riassunzione del medesimo lavoratore a tempo determinato, il 
comma 3 dell’art. 5 prevedeva che tra la fine del precedente contratto e l’inizio 
del nuovo rapporto dovesse trascorrere un intervallo minimo di 20 giorni se il 
contratto scaduto aveva una durata superiore a sei mesi oppure di 10 giorni per 
i contratti di durata inferiore. Nel caso in cui i predetti limiti non fossero stati 
rispettati, il secondo contratto sarebbe stato considerato a tempo indeterminato 
(conversione ex nunc). Se invece la riassunzione fosse avvenuta senza 
soluzione di continuità ossia senza trascorrere un giorno, il rapporto di lavoro 
sarebbe stato considerato a tempo indeterminato fin dalla data di stipulazione 
del primo contratto (conversione ex tunc). In questo quadro si inserisce il 
comma 4-bis, aggiunto dall’art. 1, comma 40 della legge 247/2007, che integra 
la disciplina della reiterazione del contratto a termine introducendo il limite di 
36 mesi, comprensivi di proroghe e rinnovi, nel caso di successione di 
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 Le condizioni e limiti affinché sia possibile prorogare legittimamente sono (art. 4 d. lgs. 368/2001): 
- il consenso del lavoratore; 
- la durata iniziale del contratto inferiore a 3 anni. In presenza di tali presupposti la proroga è 
ammessa una sola volta ed a condizione che: 
- sia adeguatamente motivata da cause oggettive ovvero deve trattarsi di un’esigenza reale di 
prosecuzione del rapporto; 
- si riferisca alla medesima attività lavorativa per la quale il contratto è stato a suo tempo 
stipulato anche se non sarà necessario che il lavoratore debba ricoprire esattamente le stesse 
mansioni che svolgeva inizialmente; 
- la durata complessiva del rapporto a tempo determinato non deve superare i tre anni. 
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differenti contratti a termine per il disimpegno di mansioni equivalenti
26
. In 
deroga alla previsione generale del limite massimo di 36 mesi, la l. 247 ha 
stabilito che un ulteriore e successivo contratto a termine tra le stesse parti può 
essere stipulato per una sola volta a condizione che la stipulazione avvenga 
presso la Direzione Provinciale del Lavoro competente per territorio e con 
l’assistenza di un rappresentante di una delle organizzazioni sindacali 
comparativamente più rappresentative sul piano nazionale cui il lavoratore 
risulta iscritto o conferisca mandato
27
, alle quali è demandata anche la 
determinazione della durata massima possibile di tale ulteriore proroga, 
attraverso avvisi comuni
28
. Nel caso in cui la procedura non venga rispettata, 
così come nel caso del superamento del termine stabilito nel medesimo 
contratto, il nuovo contratto viene considerato a tempo indeterminato. 
Tuttavia, l’art. 5, comma 4-ter del d. lgs. 368/2001 ha ridimensionato l’ambito 
innovativo della riforma escludendo dal campo di applicazione: 
- le attività stagionali di cui al DPR 7 ottobre 1963 n. 1525; 
- le attività che saranno individuate dagli avvisi comuni e dai contratti 
collettivi nazionali stipulati dalle organizzazioni dei lavoratori e dei 
datori comparativamente più rappresentative
29
; 
- in caso di rapporto di lavoro subordinato a tempo determinato 
instaurato tra dipendente e l’Agenzia di somministrazione che lo 
assume
30
; 
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 Esclusi dalla disciplina riformata i contratti a termine caratterizzati dall’espletamento di mansioni 
non equivalenti. Il concetto di equivalenza viene inteso sia sotto il profilo oggettivo e retributivo (ad 
es. il medesimo livello di inquadramento) sia sotto il profilo soggettivo (ad es. la possibilità del 
lavoratore di svolgere le nuove e diverse mansioni con le stesse attitudini e capacità possedute 
nell’attuazione delle precedenti). 
27
 La Circolare n. 13/2008 del Ministero del Lavoro stabilisce che la procedura di convalida non ha 
valore certificativo dell’effettiva presenza delle condizioni legali che giustificano la stipula del 
contratto, bensì consente soltanto la verifica della completezza e della correttezza formale del 
contenuto del contratto a termine, nonché della sussistenza della libera volontà del lavoratore all’atto 
della sottoscrizione. 
28
 A seguito dell’entrata in vigore della legge, CONFINDUSTRIA, CGIL, CISL e UIL hanno siglato, 
in data 10 aprile 2008, un avviso comune fissando in 8 mesi la durata massima del contratto a termine 
stipulato in deroga ai limiti previsti dalla l. 247/2007 innanzi alla DPL. 
29
 Comma 4-ter, art. 5, d. lgs. n. 368/2001 aggiunto dall’art. 1, comma 40, legge 247/2007. 
30
 Art. 22, comma 2, d. lgs. n. 276/2003, come modificato dall’art. 1, comma 42, legge  247/2007. 
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- in caso di rapporto di lavoro subordinato a tempo determinato stipulato 
con i dirigenti con i quali è consentita la stipulazione di contratti di 
lavoro a tempo determinato purché di durata inferiore a cinque anni
31
. 
Rimangono esclusi dal presente decreto anche i contratti di lavoro temporaneo 
di cui alla legge 24 giugno 1997, n. 196 e successive modificazioni, i contratti 
di formazione e lavoro, i contratti avviati dalle liste di mobilità ai sensi della 
legge 223/91, i rapporti di apprendistato, nonché le tipologie contrattuali 
legate a fenomeni di formazione attraverso il lavoro che, pur caratterizzate 
dall’apposizione del termine, non costituiscono rapporti di lavoro (stages, 
tirocini, ecc.) ed i rapporti di lavoro in agricoltura e gli operai a tempo 
determinato ex art. 12, comma 2 del d. lgs. 375/1993. 
Un’altra novità introdotta riguarda il diritto di precedenza nelle assunzioni a 
tempo indeterminato a favore dei lavoratori a termine. Il comma 4-quater, art. 
5, d. lgs. 368/2001, aggiunto dall’art. 1, comma 40, legge 247/2007, 
abrogando l’art. 10, commi 9 e 10 del d. lgs. 368/2001, ha sottratto alla 
contrattazione collettiva l’individuazione di un diritto di precedenza 
nell’assunzione presso la stessa azienda e con la medesima qualifica ed ha 
istituito una previsione ex lege. Il lavoratore che nell’esecuzione di uno o più 
contratti  a termine presso il medesimo datore di lavoro, abbia prestato attività 
lavorativa per un periodo superiore a sei mesi, ha diritto di precedenza nelle 
assunzioni a tempo indeterminato effettuate nei successivi dodici mesi con 
riferimento alle mansioni già espletate nell’esecuzione dei rapporti a termine. 
Il diritto di precedenza si estingue entro un anno dalla data di cessazione del 
rapporto e potrà esercitarsi se il lavoratore manifesta la propria volontà al 
datore di lavoro entro sei mesi dalla cessazione del rapporto a termine stesso 
(entro tre mesi in caso di cessazione di attività stagionali). Infine, è stata 
modificata la disciplina dei limiti quantitativi che, pur continuando a rimanere 
nell’ambito della contrattazione collettiva, risulta ridimensionata, essendo 
stata soppressa l’esclusione da limitazioni quantitative dei contratti a termine 
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 Art. 10, comma 4, d. lsg. n. 368/2001, come modificato dall’art. 1, comma 41, legge 247/2007. 
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di durata inferiore a sette mesi e dei contratti stipulati dopo un periodo di 
tirocinio o di stage.  
Il Legislatore si è preoccupato di delineare un periodo di transizione dalla 
precedente all’attuale disciplina, in merito al sistema sanzionatorio previsto 
per lo sforamento del limite di 36 mesi. La lett. a) dell’art. 1, comma 43 della 
l. n. 247/2007, stabilisce che i contratti a termine in corso alla data del 1° 
gennaio del 2008 esplicano i loro effetti fino alla scadenza prevista, anche in 
deroga al nuovo limite temporale
32
. La lett. b) del medesimo comma, invece, 
si occupa della diversa ipotesi di contratti cessati dalla data 31 dicembre 2007, 
stabilendo che: “il periodo di lavoro già effettuato alla data di entrata in 
vigore della legge si computa, insieme ai periodi successivi  d’attività, ai  fini 
della determinazione del periodo massimo di cui al citato comma 4-bis” solo 
una volta decorsi 15 mesi dal 1° gennaio 2008. Pertanto, l’attività lavorativa 
svolta durante il periodo transitorio di 15 mesi - pur rientrando nel computo 
dei 36 mesi e pur potendo comportare il superamento di tale limite - potrà 
continuare sino alla data del 31 marzo 2009, senza che ciò dia luogo ad 
eventuali conseguenze sul piano della conversione del rapporto a tempo 
determinato. Si rischia così di legittimare una zona franca
33
 in cui le parti 
possono validamente sottoscrivere nuovi contratti o realizzare rinnovi e/o 
proroghe, la cui durata non andrebbe sommata, a prescindere dalla data di 
scadenza, che potrebbe anche essere successiva al 31 marzo 2009, con i 
periodi di lavoro pregressi. Viene perciò valorizzata l’interpretazione estensiva 
secondo la quale nell’arco temporale 1 gennaio 2008 - 31 marzo 2009 (15 
mesi) è consentito l’impiego a termine per un periodo che, sommato al lavoro 
prestato anteriormente al 1° gennaio 2008, può anche superare la soglia dei 36 
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 Il regime transitorio è stato confermato dalla Circ. Min. Lav. del 25 marzo 2008, n. 7. In riferimento 
ai contratti a termine in corso di svolgimento alla data di entrata in vigore della l. 247/2007, sulla base 
dell’art. 11 disp. att. cc., per il quale la legge “dispone solo per l’avvenire”, la precedente normativa 
continua a disciplinare i fatti avvenuti sotto la sua vigenza.   
33
 G. Ferraro, Il contratto di lavoro a tempo determinato, Giuffrè, Milano, 2001, pag. 88, dove si 
afferma che l’operatività del meccanismo sanzionatorio introdotto si concretizza dalla data del 1° 
aprile 2009, dopo la quale tutti i periodi lavorativi precedentemente espletati vengono sommati per il 
raggiungimento dei 36 mesi. 
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mesi. Solo nel caso in cui lo stesso lavoratore continui (in qualsiasi modo) a 
lavorare (sempre a termine), anche oltre il 31 marzo 2009, tutti i periodi 
lavorati, prima e dopo il 1° gennaio 2008, dovranno essere conteggiati ai fini 
del limite di 36 mesi
34
. 
 
1.6. La manovra d’estate 2008 
 
Con il decreto legge 112/2008, convertito in legge 6 agosto 2008, n. 133 (c.d. 
manovra d’estate 2008), è stato introdotto un nuovo periodo all’art. 1, comma 
1 del d. lgs. 368/2001 che recitava: “è consentita l’apposizione di un termine 
alla durata del contratto di lavoro subordinato a fronte di ragioni di carattere 
tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo, anche riferibili all’ordinaria 
attività del datore di lavoro”. L’iter di conversione in legge è stato abbastanza 
singolare: si è parlato di una vicenda estiva fra il serio e il faceto, con aperti 
dissensi all’interno della stessa maggioranza parlamentare, di un tentativo di 
“colpo di mano volto a travolgere le rigidità tipiche della disciplina”35. In 
particolare, interessante è stato il tentativo, non riuscito, di risolvere la 
questione della trasformazione del rapporto di lavoro con l’introduzione di una 
norma pseudointerpretativa secondo la quale: “le disposizioni recate dall’art. 
5, commi 1, 3, 4 e 4-bis del d. lgs. 368/2001 e successive modificazioni, si 
interpretano nel senso che la conversione a tempo indeterminato, ivi prevista, 
si applica esclusivamente alle fattispecie regolate dalle medesime disposizioni 
trovando applicazione, nei casi di violazione degli articoli 1, 2, e 4 del 
medesimo decreto e successive modificazioni, l’art. 1419, comma 1, cod. civ.”. 
Con la “norma transitoria” dell’art. 4-bis, introdotto nell’impianto normativo 
del 2001 dalla legge 133/2008, è stato stabilito che: “con riferimento ai soli 
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 La riforma del lavoro dell’odierno governo Letta ha stabilito che nel computo del periodo massimo 
di 36 mesi “si tiene altresì conto dei periodi di missione aventi ad oggetto mansioni equivalenti svolti 
fra i medesimi soggetti, ai sensi del comma 1 bis dell’art. 1 del d. lgs. 368/2001 (contratti a termine 
acausali) e del comma 4 dell’art. 20 del d. lgs. 276/2003, inerente alla somministrazione a tempo 
determinato”. 
35
 G. Ferraro, Il contratto a termine tormentato, in Mass. giur. lav., 2008, 10, pag. 740. 
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giudizi in corso alla data di entrata in vigore della presente disposizione, e 
fatte salve le sentenze passate in giudicato, in caso di violazione delle 
disposizioni di cui agli articoli 1, 2, e 4
36
, il datore di lavoro è tenuto 
unicamente ad indennizzare il prestatore di lavoro con un’indennità di 
importo compreso tra un minimo di 2,5 ed un massimo di 6 mensilità 
dell’ultima retribuzione globale di fatto, avuto riguardo ai criteri indicati 
nell’articolo 8 della legge 15 luglio 1966, n. 604, e successive modificazioni”. 
Fatta eccezione, quindi, per le ipotesi di violazione dell’obbligo di 
motivazione del contratto a termine in forma scritta e con l’indicazione delle 
ragioni giustificative, dei casi di apposizione del termine per i settori del 
trasporto aereo, dei servizi aeroportuali e postali in concessione e della 
disciplina della proroga, che prevedono la conseguenza indennitaria, restava 
invariata la normativa in caso di violazione dell’art. 5 (relativa alle ipotesi di 
prosecuzione del rapporto oltre i termini stabiliti, di riassunzione del 
lavoratore prima della scadenza fissata e di due assunzioni successive a 
termine senza soluzione di continuità) e del comma 4-bis (relativa ad 
assunzioni successive con superamento del limite complessivo di 36 mesi). La 
norma ha posto gravi sospetti di legittimità costituzionale, non superabili 
richiamando gli oneri posti a carico delle imprese per effetto della 
trasformazione di un elevato numero di contratti a termine che 
giustificherebbero, in nome dell’interesse generale del Paese al buon 
andamento dell’economia, la disparità di trattamento con i lavoratori che non 
hanno una causa in corso. A parte ogni considerazione sull’effettiva natura 
“transitoria” della disciplina in questione37 e sulla finalità di deflazione del 
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 In questo senso, Cass., 10 novembre 2008, n. 26928, in Giust. civ. mass., 2008, fasc. 11, pag. 1604, 
che esclude l’applicazione della norma alle controversie, pur pendenti, che hanno ad oggetto la 
violazione degli accordi collettivi previsti nella legge n. 56 del 1987 o di quelle della legge n. 
230/1962.  
37
 V. Angiolini, Nota sull’incostituzionalità dell’art. 21, comma 1 bis del d. l .n.112/2008, come conv. 
con la legge n. 133/2008, in www. Cgil. it/giuridico, secondo cui manca una disciplina innovativa agli 
artt. 1, 2, e 4 del d. lgs. n. 368/2001 che valga per l’avvenire e verso la quale vada assicurata la 
transizione (essendo attestata solo dal 4° comma dell’art. 21 della legge 133 che debbono risultare, 
anche per iscritto, il nome del lavoratore e la causa). Dato che le norme impugnate non hanno 
innovato, sotto questo profilo, rispetto alla previgente disciplina, non c’è violazione né degli artt. 76 e 
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contenzioso, il principale dubbio di legittimità ha riguardato la disparità di 
trattamento di situazioni eguali anche nel tempo in cui si sono verificate, 
differenziate solo in ragione della diversa data d’introduzione del giudizio. 
Con la sentenza della Corte costituzionale 14 luglio 2009, n. 214
38
, è stato 
dichiarato illegittimo l’articolo 4-bis del d. lgs. 368/200139 che non aveva 
toccato la disciplina relativa alle condizioni per l’apposizione del termine o 
per la proroga dei contratti a tempo determinato, ma mutato le conseguenze 
della violazione delle previdenti regole, limitatamente ad un gruppo di 
fattispecie selezionate sulla base della sola pendenza di una lite giudiziaria tra 
le parti del rapporto. 
 
 
 
 
                                                                                                                                          
77, Cost., per difetto di una diminuzione della tutela già garantita ai lavoratori in virtù del previgente 
regime, né dell’art. 111, Cost. per assenza di un contrasto con l’accordo quadro, recepito dalla 
direttiva 1999/70/Ce. 
38
 In Dir. relaz. ind., 2009, 3, pag. 736 (nota di Bollani). Sono state, inoltre, ritenute infondate le 
questioni di legittimità costituzionale degli artt. 1, comma 1 e 11 del d. lgs. 368/2001, censurati in 
riferimento agli art. 76, 77, 117, comma 1, Cost., nella parte in cui consentono di apporre un termine 
alla durata del contratto di lavoro subordinato a ragioni giustificatrici oggettive e abrogano la 
previgente disciplina che consentiva l’apposizione di detto termine solo per sostituire lavoratori 
assenti e con indicazione, sempre nel contratto, del nome del lavoratore sostituito. In realtà, l’art. 1, 
comma 2 dello stesso decreto stabilisce che l’apposizione del termine è senza effetto se non risulta da 
atto scritto in cui si evidenziano le motivazioni che l’assunzione avviene per ragioni sostitutive. 
39
 I giudici rimettenti hanno ritenuto l’art. 4- bis del d. lgs. 368/2001in contrasto con l’art. 3 Cost. per 
l’irragionevole disparità di trattamento, collegata al solo dato temporale del momento della 
proposizione del ricorso giudiziale, tra lavoratori che si trovavano nella identica situazione di fatto; 
perché interviene nei rapporti di diritto privato sacrificando arbitrariamente il diritto del lavoratore, 
perché non è ravvisabile alcuna giustificazione razionale nel fatto che la disposizione modifichi la 
realtà sostanziale, riducendo la tutela mentre pendono i giudizi, proprio e solo per  il fatto di avere una 
causa in corso. I giudici hanno ritenuto altresì violato l’art. 10, Cost. poiché la norma lede il principio 
di parità di trattamento che è principio di carattere internazionale e comunitario; gli artt. 11, secondo 
periodo, e 117, primo comma, Cost., perché, riducendo la tutela accordata in precedenza 
dall’ordinamento ai lavoratori assunti con contratto a tempo determinato viola la clausola 8, punto 3, 
dell’Accordo quadro sul lavoro a tempo determinato recepito dalla direttiva 1999/70/CE; l’art. 24 
Cost., perché compromette il diritto di difesa e l’art. 117, primo comma, Cost., in connessione con 
l’art. 6 della Convenzione per la salvaguardia dei diritti dell’uomo e delle libertà fondamentali, il 
quale impedisce al Legislatore di intervenire con norme ad hoc per la risoluzione di controversie in 
corso.     
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1.7. Novità introdotte dal c.d. “Collegato lavoro”. Il  “Decreto 
Milleproroghe” 
 
La legge  183/2010, c. d. Collegato lavoro (di conversione del d. l.  3 marzo 
1167 sul lavoro collegato alla finanziaria 2010) introduce norme importanti, 
volte alla tutela della certezza e della lealtà dei rapporti di lavoro anche 
mediante una gestione rapida e condivisa delle controversie
40
. Tra le tante, 
viene riportata un’importante modifica della disciplina dei contratti a tempo 
determinato e delle impugnazioni dei licenziamenti individuali, così come 
previsto dall’art. 32, denominato appunto “decadenze e disposizioni in materia 
di contratto di lavoro a tempo determinato”. Si percepiscono norme relative al 
controllo giudiziale sul rispetto delle “clausole generali”, contenute nella 
disciplina legislativa in materia di lavoro, alla certificazione dei contratti di 
lavoro e alle valutazioni da parte del giudice nei contenziosi concernenti i 
licenziamenti individuali. In riferimento alle “clausole generali” si dispone, in 
particolare, che il controllo giudiziale debba limitarsi esclusivamente 
all’accertamento del presupposto di legittimità e non possa estendersi al 
sindacato di merito sulle valutazioni tecniche, organizzative e produttive, le 
quali spettano al datore di lavoro o al committente. Si dettano, poi, 
disposizioni ad hoc per rafforzare il valore vincolante – anche nei confronti 
del giudice – dell’accertamento effettuato in sede di certificazione dei contratti 
di lavoro. Il giudice, nel valutare le motivazioni poste alla base del 
licenziamento, terrà conto “oltre che delle fondamentali regole del vivere 
civile e dell’oggettivo interesse dell’organizzazione”41, delle tipizzazioni di 
                                                 
40
 Negli interventi legislativi dell’estate 2011 figurano disposizioni in materia di giustizia del lavoro 
volti ad un ambivalente scambio tra discipline sostanziali e discipline processuali rispettivamente atte 
alla deflazione del contenzioso e alla promozione della risoluzione delle controversie, pur di rendere 
più flessibili le discipline del lavoro con contenimento del potere valutativo del giudice. Lo stesso 
Ministro del Lavoro, nella Prefazione ad uno dei primi commentari, ha dichiarato che l’obiettivo del 
Collegato lavoro è: “determinare un quadro regolativo di diritti disponibili su scelta delle parti 
(collettive, ma anche individuali) che si propone di essere funzionale alla maggiore e migliore 
occupazione nel nostro Paese”, M. Cinelli, Dal “collegato 2010” alle “manovre” dell’estate 2011: 
quali scenari per la giustizia del lavoro?, in Riv. it. dir. lav., fasc. 4, 2011, pag. 559.    
41
 A. Vallebona, Una buona svolta del diritto, cit., secondo il quale si tratta delle recezione alla lettera 
del consolidato orientamento giurisprudenziale sul licenziamento per inadempimento, secondo cui per 
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giusta causa e giustificato motivo (art. 30, comma 3), presenti nei contratti 
collettivi di lavoro ovvero, se stipulati con l’assistenza delle commissioni di 
certificazione, nei contratti individuali di lavoro. Analogamente il giudice 
deve tenere conto dei parametri e degli elementi appositamente individuati dai 
suddetti contratti nello stabilire “le conseguenze da riconnettere al 
licenziamento”42. Le nuove disposizioni dell’art. 32 del “Collegato lavoro” 
2010 hanno imposto, a pena di decadenza
43, l’introduzione del giudizio entro 
un termine ragionevole, aggiungendo, ad un primo termine di sessanta giorni 
per l’impugnazione scritta stragiudiziale, un secondo termine oggi di 
centottanta giorni per l’introduzione del giudizio o per la comunicazione alla 
controparte della richiesta di conciliazione o arbitrato, con la previsione – in 
questo caso – di un ulteriore termine di sessanta giorni per l’introduzione del 
giudizio in caso di rifiuto o mancato accordo da riferirsi ovviamente anche alla 
mancata conciliazione (art. 32, comma 1, che ha così novellato i primi due 
commi dell’art. 6 legge n. 604/1966). Il termine di sessanta giorni si applicava 
a tutti i casi di invalidità ed inefficacia del licenziamento nonché ai 
licenziamenti che presuppongono la risoluzione di questioni relative alla 
qualificazione del rapporto di lavoro ovvero alla legittimità del termine 
apposto al contratto; al recesso del committente nei rapporti di collaborazione 
coordinata e continuativa, al trasferimento da un’attività produttiva ad 
un’altra, con termine decorrente dalla data della comunicazione di 
trasferimento; all’azione di nullità del termine apposto al contratto di lavoro 
(comma 2, art. 32). Sempre la decadenza di 60 giorni si applicava ai contratti 
                                                                                                                                          
le violazioni di quelle regole e di quell’interesse non è richiesta la predeterminazione nel codice 
disciplinare e la relativa affissione.  
42
 C. Tucci, L’abc della riforma del lavoro, in Il sole 24 ore.com. 
43
 Cass., 5 febbraio 2010, n. 2676, in Riv. it. dir. lav., 1, II, pag. 80 (nota di Scimè) ha affermato che la 
mancata impugnazione nel termine perentorio di 60 giorni, preclude sia il reintegro in azienda che 
l’ordinaria azione di risarcimento del danno. La Suprema Corte ha sostenuto, inoltre, che il termine 
breve di decadenza è fissato a garanzia della certezza della situazione di fatto e che il suo superamento 
impedisce un accertamento giudiziale dell’illegittimità del provvedimento di recesso. L’azione di 
diritto comune può essere esercitata, anche in caso di decadenza, soltanto in via residuale per far 
valere profili di illegittimità del recesso che siano diversi da quelli previsti dalla normativa speciale 
sui licenziamenti, individuali o collettivi. Nell’area dei licenziamenti disciplinati dalla normativa 
speciale, invece, l’azione risarcitoria di diritto comune, può essere esercitata, in via alternativa,  
soltanto previa tempestiva impugnazione del licenziamento. 
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di lavoro a termine in corso di esecuzione alla data di entrata in vigore della 
presente legge, con decorrenza dalla scadenza del termine e ai contratti di 
lavoro a termine già conclusi alla data di entrata in vigore della presente legge, 
con decorrenza dalla medesima data di entrata in vigore della legge (commi 3 
e 4, art. 32). 
Le perplessità relative alla serie di contratti a termine sono infondate, perché 
da un lato sessanta giorni sono più che sufficienti al lavoratore per valutare, 
anche con l’assistenza di un legale, la convenienza dell’impugnazione 
stragiudiziale del termine anche rispetto all’opportunità di nuove assunzioni, e 
dall’altro, il limite massimo complessivo di trentasei mesi opera comunque, 
cumulandosi anche contratti legittimi o non impugnati. Nei casi di conversione 
del contratto a tempo determinato, il giudice condanna il datore di lavoro al 
risarcimento del lavoratore stabilendo un’indennità onnicomprensiva nella 
misura compresa tra un minimo di 2,5 e un massimo di 12 mensilità 
dell’ultima retribuzione globale di fatto da liquidare con i criteri dell’art. 8 
legge 604/1966 ossia in riferimento al numero dei dipendenti occupati, alle 
dimensioni dell’impresa, all’anzianità di servizio del prestatore di lavoro, al 
comportamento e alle condizioni delle parti (art. 32, comma 5). L’indennità 
assorbe qualsiasi risarcimento, quindi anche il risarcimento da mora 
accipiendi  per il periodo dalla fine del lavoro alla sentenza dichiarativa della 
nullità del termine, secondo la qualificazione del consolidato orientamento 
anche delle Sezioni Unite, che coerentemente ammetteva  la detrazione 
dell’aliunde perceptum e percipiendum. Del resto l’opportunità del regime 
sociale, sotto tutti i punti di vista, è certa in quanto sostituisce la liquidazione 
del risarcimento, finora effettuata caso per caso dal giudice anche mediante 
presunzioni semplici sull’aliunde perceptum e percipiendum, con un’indennità 
comunque dovuta a prescindere da un danno effettivo ed i cui limiti 
predeterminati dal Legislatore tengono conto del vantaggio per il lavoratore 
derivante dal mantenimento della regola di “conversione” e dell’incertezza a 
carico del datore di lavoro derivante dal precetto generico sulla giustificazione 
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del termine. Ragionevole sembrerebbe anche essere stata la riduzione alla 
metà dell’indennità in esame, qualora, secondo la lettura preferibile, il 
lavoratore già occupato a termine scelga di non avvalersi del diritto 
all’assunzione a termine o a tempo indeterminato previsto dal contratto 
collettivo preferendo far valere la nullità del termine con le conseguenze di 
legge (art. 32, comma 6). Non è leso, infatti, il diritto di azione in giudizio e 
resta salvo, in caso di vittoria del lavoratore, l’accertamento di un rapporto di 
lavoro a tempo indeterminato, riducendosi solo l’indennità per il passato quale 
incentivo all’adesione alla soluzione pacifica concordata dalle organizzazioni 
sindacali “comparativamente più rappresentative sul piano nazionale”. Le 
disposizioni, generale e speciale, sull’indennità sono state applicate anche ai 
“giudizi pendenti alla data di entrata in vigore della presente legge”, con 
rimessione in termini per ogni occorrenza (art. 32, comma 7), riferendosi ai 
giudizi pendenti in primo grado, come risulta dalla espressa previsione di 
integrabilità  di domande ed eccezioni e non dei motivi d’impugnazione. Con 
la sentenza della Corte di Cassazione n. 6663/2011 è stato saggiamente 
stabilito che le regole fissate, in via risarcitoria, dai commi 5, 6 e 7 dell’art. 32 
della l. 183/2010 non trovano applicazione nei giudizi di legittimità in corso se 
nei motivi dell’impugnazione non è stato fatto espresso riferimento agli effetti 
economici della nullità del termine apposto al contratto di lavoro. Lo ius 
superveniens non è illimitato essendo il perimetro del giudizio di legittimità 
delimitato dai motivi dell’impugnazione con la conseguenza che i nuovi criteri 
determinativi del danno sono subordinati alla presenza nel gravame delle 
conseguenze risarcitorie legate alla nullità del termine. 
L’art. 2, comma 54 del d. l. 225/2010, convertito con la legge n. 10/2011 (c.d. 
Decreto milleproroghe), è intervenuto sulla novella dell’art. 6, l. n. 604/1966, 
disponendo che: “All’art. 32 della legge 4 novembre 2010, n. 183, dopo il 
comma 1 è aggiunto il seguente: 1-bis. In sede di prima applicazione, le 
disposizioni di cui all’articolo 6, primo comma della legge 15 luglio 1966, n. 
604, come modificato dal comma 1 del presente articolo, relative al termine di 
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sessanta giorni per l’impugnazione del licenziamento, acquistano efficacia a 
decorrere dal 31 dicembre 2011”. La portata oggettiva della norma esclude 
una sorta di moratoria generale per l’impugnazione dei licenziamenti, quasi 
cioè che per tutto l’anno 2011 nessuno fosse stato più tenuto ad impugnare il 
recesso intimatogli dal proprio datore di lavoro: il testo normativo, infatti, non 
ha inciso direttamente sui termini per l’impugnazione dei licenziamenti, ma ha 
stabilito che le modifiche apportate dall’art. 32, l. n. 182/2010 al 1° comma 
dell’art. 6, l. n. 604/1966, acquistino efficacia dal 31 dicembre 201144. Il che, a 
sua volta, non può che implicare che fino al 30 dicembre 2011 non siano 
entrate in vigore nemmeno quelle norme che estendevano il regime 
decadenziale a fattispecie che non vi erano soggette alla stregua del previgente 
regime. Come imposto dall’art. 12 prel. c.c. – solo sul senso “fatto palese dal 
significato proprio delle parole secondo la connessione di esse, e dall’intento 
del Legislatore” – la volontà oggettiva della norma e non la volontà dei singoli 
partecipanti al processo formativo di essa è rilevante per comprendere il fatto 
che il “Milleproroghe”, pur trattando di un rinvio alla fine dell’anno del solo 
termine decadenziale, abbia inteso escludere che sino a quel momento possano 
trovare applicazione i commi 2, 3 e 4 dell’art. 32, l. n. 183/2010. 
Sebbene il Milleproroghe stabilisca che ad acquistare efficacia “a decorrere 
dal 31 dicembre 2011 siano le disposizioni…relative al termine di sessanta 
giorni per l’impugnazione del licenziamento”, non è meno vero che i commi 2, 
3 e 4 dell’art. 32 l. n. 183/2010, dispongono l’estensione del regime 
decadenziale mediante un espresso riferimento “alle disposizioni di cui 
all’articolo 6 della legge 15 luglio 1966, n. 604, come modificato dal comma 1 
del presente articolo”. Di conseguenza, essendo stata differita l’efficacia 
diretta di quest’ultimo, bisogna ritenere che altrettanto valga per la sua 
                                                 
44
 M. Casola, La decadenza nel diritto del lavoro dopo la l. n. 92/2012 in Giur. mer., 2012, pag. 1854; 
L. Perina - S. Visonà,  Il nuovo regime della decadenza d’impugnazione degli atti datoriali (art. 32 l. 
n. 183/2010) in A. Perulli - L. Fioritto (a cura di), La riforma del mercato del lavoro e i nuovi modelli 
contrattuali. Commentario al decreto legislativo 19 settembre 2003, n. 276, Cedam, Padova, 2004.  
L’art. 32 non ha solo modificato il vecchio art. 6, l. n. 604/1966, ma ha anche creato una nuova 
fattispecie decadenziale affatto indivisibile, imperniata su una serie successiva di oneri 
d’impugnazione strutturalmente concatenati tra loro.  
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efficacia riflessa. In caso contrario si arriverebbe al paradosso di estendere la 
vecchia formulazione dell’art. 6, l. n. 604/1966 alle nuove ipotesi di cui ai 
commi 2, 3 e 4 dell’art. 32, il che mi pare un effetto che non può dirsi voluto 
dal “Collegato lavoro” né dal “Milleproroghe”45. 
 
 
1.8. La riforma Fornero: un’incentivazione alla buona flessibilità in 
entrata? 
 
Le novità introdotte con la legge n. 92/2012 hanno profondamente ritoccato la 
normativa sul contratto a tempo determinato, che peraltro, su un aspetto non 
secondario, quale quello del periodo di “latenza” tra un contratto e l’altro, è 
stato rivisto dall’art. 46 bis della l. n. 134/2012. L’obiettivo che si è posto il 
Legislatore è stato quello di favorire la c.d. “flessibilità buona” in entrata, 
cercando di agevolare, laddove possibile, il contratto a tempo indeterminato (e 
di ciò ne è palese testimonianza anche lo spirito con il quale sono, oggi viste, 
da un punto di vista normativo, le collaborazioni a progetto, le partite iva, le 
associazioni in partecipazione, il lavoro occasionale ed accessorio e quello “a 
chiamata”), agendo al tempo stesso, sulla c.d. “flessibilità in uscita”, ove la 
reintegra in caso di licenziamento illegittimo non è più automatica dopo la 
riforma dell’art. 18 della legge n. 300/1970. 
Le finalità della l. n. 92/2012 vengono perseguite attraverso: 
- l’instaurazione di rapporti più stabili, con il rilievo prioritario del lavoro 
subordinato a tempo indeterminato; 
- la valorizzazione dell’apprendistato; 
                                                 
45
 Questa è la principale obiezione che viene fatta a quella parte della dottrina e della giurisprudenza, 
che scindendo la complessa fattispecie prevista dall’art. 32 in funzione del tenore letterale del 
“Milleproproghe”, è giunta all’opposto a sostenere che il differimento del termine riguardasse 
esclusivamente l’impugnazione del licenziamento e non anche le nuove fattispecie per le quali l’art. 
32 ha imposto il regime decadenziale, a cominciare dai contratti a termine. F. Bonfrate, Contrasti 
giurisprudenziali in ordine al differimento del termine decadenziale, introdotto dalla  l. n. 10/2011 in 
materia d’impugnazione dei contratti flessibili, in Riv. it. dir. lav., 2012, 2, pag. 21 e 27, scomoda 
Pietro Verri e Piero Calamandrei per suggerire che così si finirebbe con l’andare ultra verba, quindi è 
proprio il tenore letterale del Milleproroghe a suggerire la soluzione che ho prospettato.  
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- la ridistribuzione in modo più equo delle tutele dell’impiego, da un lato 
contrastando l’uso improprio e strumentale degli elementi di flessibilità 
relativi alle tipologie contrattuali, e dall’altro, adeguandola alla 
disciplina del licenziamento; 
- il contrasto di usi degli istituti contrattuali volti ad eludere gli obblighi 
contributivi e fiscali; 
- la promozione di una maggiore inclusione delle donne nella vita 
economica e di nuove opportunità di impiego e tutela del reddito per il 
lavoratori ultracinquantenni. 
La l. 92/2012 con l’art. 1, comma 9, ha introdotto una grossa novità 
intervenendo sull’art. 1 del d. lgs. 368/2001, ipotizzando, con un nuovo 
comma 1-bis, il contratto acausale. La causale non è richiesta nell’ipotesi di 
primo rapporto a tempo determinato di durata non superiore a dodici mesi, 
concluso tra un datore di lavoro o utilizzatore ed un lavoratore per lo 
svolgimento di qualunque tipo di mansione, sia nella forma del contratto a 
tempo determinato, sia nel caso di prima missione di un lavoratore nell’ambito 
di un contratto di somministrazione a tempo determinato ex. art. 20, comma 4 
del d. lgs. 276/2003
46
. 
Affinché non si abusasse di tale istituto, il Legislatore aveva previsto 
l’impossibilità di qualsiasi proroga per tale tipologia contrattuale: quindi, se il 
rapporto avesse avuto all’atto della stipula una durata predeterminata di sei 
mesi, era ad essa che bisognava fare riferimento, non essendo in alcun modo 
possibile effettuare una proroga, pur nell’ambito massimo consentito 
dall’acausalità (dodici mesi). Nulla diceva, invece, la norma circa la possibilità 
di “sforamento”, cosa che consentiva, invece indistintamente, per tutti i 
contratti, la prosecuzione per un massimo di trenta (prima erano venti) o 
                                                 
46
 Nella circolare interpretativa del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, n. 18 del 18 luglio 
2012, è stato precisato che tale regime semplificato è possibile ove si tratti di primo rapporto 
lavorativo tra le stesse parti, con esclusione, pertanto, di ogni altra ipotesi in cui tra le medesime parti 
sia stato in precedenza stipulato un contratto di lavoro, di qualsiasi tipo (ad eccezione del rapporto di 
lavoro autonomo). L’acausalità dovrebbe configurare una sorta di “prova lunga” che permetta 
soprattutto al datore di lavoro di valutare la possibilità di inserire stabilmente quel lavoratore nel 
contesto produttivo aziendale. 
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cinquanta giorni (prima erano trenta), a seconda che il precedente rapporto 
avesse avuto un termine entro i sei mesi o superiore, con le apposite 
maggiorazioni economiche. 
L’art 1, comma 9 della l. 92/2012, sempre nel nuovo comma 1-bis, aveva 
disegnato una nuova ipotesi alternativa affidando alla contrattazione collettiva 
nazionale stipulata dalle organizzazioni sindacali comparativamente più 
rappresentative, o se delegata, a quella decentrata, la possibilità di prevedere 
l’assenza di causali in una serie di rapporti a termine nell’ambito di un 
determinato processo organizzativo di una determinata unità produttiva, in una 
percentuale massima del 6% del totale dei lavoratori occupati
47
. Tali ipotesi 
facevano riferimento: 
- all’avvio di una nuova attività; 
- al lancio di un nuovo prodotto o di un servizio innovativo; 
- all’implementazione di un rilevante cambiamento tecnologico; 
- alla fase supplementare di un significativo progetto di ricerca e 
sviluppo; 
- al rinnovo o proroga di una commessa consistente. 
In caso di sforamento del termine contrattuale con prosecuzione del rapporto 
di lavoro nei nuovi limiti previsti dall’art. 5, comma 2, d. lgs. 368/2001, era 
stato previsto un onere di comunicazione al Centro per l’impiego, da 
assolversi entro la scadenza del termine inizialmente previsto, con le modalità 
stabilite nell’apposito decreto ministeriale. In caso di risoluzione consensuale  
del contratto a termine o di dimissioni prima della scadenza, il nuovo art. 4, 
commi 17 e seguenti, aveva imposto un iter procedimentale di convalida delle 
dimissioni presso la Direzione territoriale  competente per territorio, presso il 
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 La pattuizione collettiva è stata chiamata a definire nel merito i contenuti della norma descritta, ma 
non stralciando i punti fermi riguardanti la non applicabilità della proroga del contratto acausale e che 
il limite del 6%, facendo riferimento ai lavoratori occupati nell’unità produttiva (e non nell’impresa 
nel suo complesso) e non trattando esplicitamente di lavoratori dipendenti, è stato calcolato a seguito 
di contratti a tempo determinato (con esclusione di quelli per sostituzione), unitamente a quelli a 
tempo parziale in proporzione del lavoro svolto, escludendo i rapporti non subordinati: i rapporti di 
lavoro autonomo, quelli di apprendistato (solo se non previsto dalla contrattazione collettiva) e di 
inserimento (fino alla loro scadenza). 
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Centro per l’impiego o la sede individuata dalle parti sociali o in azienda con 
la sottoscrizione della copia della comunicazione di cessazione, inviata al 
Centro per l’impiego con una dichiarazione di conferma del lavoratore della 
propria volontà di recedere dal rapporto, trasformando le dimissioni da atto 
unilaterale recettizio ad uno con diritto di ripensamento dell’interessato da 
esercitarsi in sette giorni prima della convalida confirmatoria. 
Dal 1° gennaio 2013 è diventato operativo, per i contratti non a tempo 
indeterminato, un contributo addizionale, a carico del datori di lavoro, pari al 
1,4% della retribuzione imponibile, ai fini previdenziali, il cui scopo 
principale è quello di contribuire a finanziare la nuova assicurazione per 
l’impiego (AsPI)48. Nell’intento di favorire la trasformazione a tempo 
indeterminato del rapporto di lavoro, il Legislatore (art. 2, comma 30) ha 
previsto una parziale restituzione della contribuzione aggiuntiva, limitata alle 
ultime sei mensilità (di tipo “pieno”, se entro la scadenza del termine il 
rapporto di lavoro viene trasformato a tempo indeterminato, fatto salvo il 
decorso dell’eventuale periodo di prova) o non legata all’immediata 
trasformazione (se la riassunzione a tempo indeterminato avviene entro sei 
mesi dalla cessazione del rapporto, scalando le mensilità trascorse dalla 
cessazione del precedente rapporto a termine). 
Il comma 3 dell’art. 5, si preoccupa del problema legato alla successione dei 
contratti a termine ed è stato oggetto di forti modifiche, sia con la l. 92/2012, 
che con la l. 134/2012 che ha convertito, con modificazioni, il d. l. 83/2012 
(c.d. Decreto sviluppo) e che è stata contestata sul versante della negazione 
della “flessibilità buona”. Il comma 3, con le modifiche introdotte dall’art. 1, 
comma 9, lett. g) della l. 92/2012, aveva stabilito che: “Qualora il lavoratore 
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 Il contributo addizionale non si applica: 
- ai lavoratori assunti a termine in sostituzione di lavoratori assenti; 
- ai lavoratori a termine per lo svolgimento di attività stagionali; 
- per i periodi contributivi maturati dal 1°gennaio 2013 al 31 dicembre 2015, alle attività 
definite dagli avvisi comuni e dai CCNL stipulati dalle organizzazioni sindacali dei lavoratori 
e dei datori di lavoro comparativamente più rappresentative sul piano nazionale; 
- agli apprendisti; 
- ai dipendenti delle pubbliche amministrazioni individuati dall’art. 1, comma 2, d. lgs. 
165/2001. 
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venga riassunto a termine, ai sensi dell’art. 1, entro un periodo di sessanta 
giorni (prima erano dieci) dalla scadenza di un contratto di durata fino a sei 
mesi, ovvero di novanta giorni (prima erano venti) dalla data di scadenza di 
un contratto di durata superiore a sei mesi, il secondo contratto si considera a 
tempo indeterminato. I contratti collettivi, di cui al comma 1-bis, (che erano i 
nazionali, oppure se delegati, quelli territoriali o aziendali) possono prevedere, 
stabilendone le condizioni, la riduzione dei predetti periodi, rispettivamente 
fino a venti e trenta giorni nei casi in cui l’assunzione avvenga nell’ambito di 
un processo organizzativo determinato” (ossia negli stessi casi di rinvio alla 
contrattazione collettiva per la determinazione di ipotesi contrattuali acausali 
nel limite quantitativo del 6%). In mancanza di un intervento della 
contrattazione collettiva, ai sensi del precedente periodo, il Ministero del 
Lavoro e delle Politiche Sociali, decorsi dodici mesi dalla data di entrata in 
vigore di tale disposizione (quindi dal 18 luglio 2013), sentite le 
organizzazioni sindacali dei lavoratori e dei datori di lavoro comparativamente 
più rappresentative sul piano nazionale, si era impegnato ad individuare le 
specifiche condizioni in cui, ai sensi del periodo precedente, operano le 
riduzioni previste. La norma ha prestato, subito, il fianco a critiche, 
soprattutto, per quel che riguarda lo “stacco” per i contratti stagionali (ritenuto 
molto ampio e non in linea con le esigenze dei settori interessati), sicché, 
prima ancora che entrasse in vigore la riforma Fornero, in Parlamento erano 
stati presentati dodici emendamenti concordati, tra cui quello relativo allo 
stacco tra i contratti a tempo determinato. Il risultato è stato che con l’art. 46-
bis della l. 134/2012, con il quale la latenza tra due contratti stagionali era di 
venti o trenta giorni, strettamente correlati alla durata del precedente rapporto, 
è stato al contempo data alle parti sociali la possibilità di prevedere stacchi 
analoghi in altre ipotesi. La norma sullo “stacco” era, in via generale, fatte 
salve le eccezioni descritte, di sessanta o novanta giorni, computati secondo il 
calendario, e la cui inosservanza comportava che il successivo contratto fosse 
a tempo indeterminato. 
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Questo è stato un punto critico della norma che, pur essendo stato attenuato 
dalle modifiche dell’art. 46-bis, ha presentato forti elementi di disturbo, atteso 
che ha reso più difficoltoso il rinnovo di contratti a termine, cosa che è 
pienamente riscontrabile in ogni settore ed a prescindere dai limiti 
dimensionali
49
. 
Nel caso in cui il lavoratore contesti la diversa qualificazione del rapporto o la 
legittimità del termine, l’art. 1, comma 11 della l. 92/2012 ha novellato l’art. 
32, comma 3, lett. a) della l. 183/2010, ampliando, da un lato i tempi per 
l’impugnazione stragiudiziale50, dall’altro, riducendo (da duecentosettanta a 
centottanta giorni) quelli per il successivo ricorso giudiziale: il tutto con 
riferimento alle cessazioni dei contratti a termine che avverranno a partire dal 
1° gennaio 2013 (comma 12). 
Che la riforma del mercato del lavoro non sia stata “perfetta” lo ha ammesso 
anche il ministro Elsa Fornero, ma le nuove norme sul lavoro da lei introdotte 
– a leggere i risultati di un sondaggio promosso dalla Cgil – sembrano avere 
prodotti effetti contrari a quelli sperati: dovevano frenare l’uso del precariato 
favorendo la stabilizzazione, in realtà più di un quarto dei contratti precari 
scaduti dopo l’entrata in vigore della riforma non sono stati rinnovati. La 
“stretta” alla cattiva flessibilità ha messo paura alle imprese che in molti casi 
hanno proposto ai dipendenti contratti peggiorativi rispetto a quelli originari o 
hanno preferito chiudere il rapporto di lavoro
51
. A mio parere la riforma del 
                                                 
49
 In tale ottica può essere considerata una sentenza della Pretura di Milano, 31 dicembre, 1982, in 
Lavoro e prev. oggi, 1983, pag. 104, con la quale è stata sostenuta la legittimità del comportamento di 
un datore di lavoro che si era rifiutato di riassumere a termine un lavoratore prima che fossero passati i 
termini legali (meno di 15 o 30 giorni) dalla scadenza del precedente contratto: il ragionamento si 
basava sul presupposto che tale rifiuto fosse stato determinato dalla necessità di evitare la conversione 
del rapporto in uno a tempo indeterminato. 
50
 I termini, per rendere nota la volontà di impugnare, in via stragiudiziale, il recesso, passano dagli 
usuali sessanta giorni a centoventi giorni dalla cessazione del rapporto, giustificando “questo cambio 
d’indirizzo” del Legislatore, nel favorire un tentativo di costituzione di un nuovo rapporto di lavoro tra 
le stesse parti, facilitato da un maggior tempo nel quale valutare l’opportunità dell’inizio di un’azione 
legale. 
51
 Un sondaggio online promosso dai Giovani della Cgil e rilanciato dall’inchiesta di Repubblica. it 
“Precari dopo Fornero” dimostra che l’obiettivo di stabilizzazione del governo Monti non è stato 
raggiunto. Dalle oltre cinquecento risposte inviate da lavoratori con diverse tipologie contrattuali è 
emerso che la precarietà è rimasta, in molti casi è peggiorata: dopo la riforma Fornero solo il 5% dei 
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mercato del lavoro, anziché essere analizzata fin dall’inizio con metodo critico 
e pregiudizievole, basato fondamentalmente su un esame incrociato e statistico 
di quelli che erano gli obiettivi da raggiungere e quelli che in realtà sono stati 
raggiunti e/o disattesi, bisognerebbe collocarla prima nel contesto di un 
governo tecnico che è stato chiamato in tempi alquanto rapidi a risolvere la 
nostra crisi economico-politica, mantenendo il Paese fermo nel tentativo di 
frenare il debito pubblico e consentendoci di restare in ambito comunitario e 
poi, nel contesto di novità normative, che seppur tragiche, hanno avuto 
fisiologicamente obiettivi di miglioramento a lungo andare, non potendo per la 
stessa indole di un governo tecnico, essere condivise dai più. 
 
1.9. La l .99/2013 per una comune veduta di riforma del contratto a termine 
 
Il 7 agosto la Camera ha approvato in via definitiva il disegno di legge di 
conversione del decreto legge 76/2013 contenente le misure urgenti per la 
promozione dell’occupazione, in particolare giovanile, e della coesione 
sociale
52
. Nello specifico della materia che qui interessa, la l. 99/2013 
interviene con l’articolo 7 su numerose disposizioni del d. lgs. 276/2003 e 
della l. 92/2012, con l’intento, come afferma la Relazione di 
accompagnamento, di consentire un più facile accesso ad alcune tipologie 
contrattuali tra le quali il rapporto di lavoro a tempo determinato
53
. 
Dall’impianto normativo non si evince una completa ristrutturazione della 
riforma Fornero sui contratti a termine, ma l’incontro politico-governativo 
nell’eliminazione degli aspetti regolativi maggiormente criticati, in quanto 
                                                                                                                                          
contratti preari è stato stabilizzato, il 27% non è stato proprio rinnovato, il 22% è incorso in formule 
peggiorative e solo il 4% in un rapporto di lavoro con maggiori tutele. 
52
 Il provvedimento, illustrato lo scorso 26 giugno dal ministro Giovannini nel corso di una conferenza 
stampa a Palazzo Chigi, si sviluppa in 5 assi: l’accelerazione della creazione di posti di lavoro a tempo 
determinato e indeterminato; l’anticipo della c.d. “garanzia giovani”; la politica europea finalizzata a 
creare nuove opportunità di lavoro e formazione per i giovani; il potenziamento delle politiche attive 
ed una maggiore inclusione sociale. 
53
 L’art. 7 inserisce nell’art. 10 del d. lgs. 368/2001 la lett. c-ter) che comporta l’esclusione dalla 
disciplina dei contratti a termine, i rapporti di lavoro instaurati ai sensi dell’art. 8, comma 2, della l. 23 
luglio 1991, n. 223. 
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accusati di aver provocato l’effetto boomerang della riforma, ossia 
un’ingiustificata difficoltà dei datori di lavoro nell’utilizzare tale forma 
flessibile di assunzione. Grazie all’art. 7, comma 1, lett. c), viene abrogato il 
comma 2-bis  dell’art. 5 del d. lgs. 368/2001, rendendo possibile la proroga del 
contratto acausale e riconosciuta la possibilità di assunzione a termine senza 
l’indicazione dei motivi anche in ogni altra ipotesi prevista dai contratti 
collettivi, anche aziendali, sottoscritti con le organizzazioni sindacali 
comparativamente più rappresentative sul piano nazionale
54
. 
La acausalità è consentita anche per il primo contratto di somministrazione, 
pertanto anche la prima missione di un lavoratore può avvenire senza 
indicarne le ragioni che ne giustificano l’impiego. Peraltro, con decreto del 
Ministro del lavoro del 20 marzo 2013 sono stati individuati i lavoratori di cui 
alle lett. a), b) e e) del punto n. 18 dell’art. 2 del Regolamento (Ce) 800/2008 
che la Commissione Europea ha definito di tipo svantaggiato in quanto 
rientranti in una seguenti categorie: a) chi non ha un impiego regolarmente 
retribuito da almeno sei mesi; b) chi non possiede un diploma di scuola media 
superiore o professionale ISCED; e) i lavoratori occupati in professioni o 
settori caratterizzati da un tasso di disparità uomo-donna che supera almeno 
del 25% la disparità media uomo-donna in tutti i settori economici dello Stato 
membro interessato se il lavoratore interessato appartiene al genere 
sottorappresentato
55
. Come incentivazione al ricorso del contratto a termine, 
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 La contrattazione collettiva potrà, però, stabilire limiti quantitativi per l’utilizzo di questa forma 
semplificata di contratto a termine. 
55
 Il Ministero del Lavoro definisce pertanto lavoratore svantaggiato ai fini dell’assunzione con 
contratto di somministrazione a termine: 
- “chi non ha un impiego regolarmente retribuito da almeno sei mesi”, ovvero coloro che negli 
ultimi sei mesi non hanno prestato attività lavorativa riconducibile ad un rapporto di lavoro 
subordinato della durata di almeno sei mesi ovvero coloro che negli ultimi sei mesi hanno 
svolto attività lavorativa in forma autonoma o parasubordinata dalla quale derivi un reddito 
inferiore al reddito annuale minimo personale escluso da imposizione; 
- “chi non possiede un diploma di scuola media superiore o professionale” ovvero coloro che 
non abbiano conseguito un titolo di studio di istruzione secondaria superiore, rientrante nel 
livello terzo della classificazione internazionale sui livelli d’istruzione; 
- “chi è occupato in uno dei settori economici dove c’è un tasso di disparità uomo-donna che 
supera di almeno il 25% la disparità media uomo-donna in tutti i settori economici italiani” 
ovvero coloro che sono occupati in settori economici in cui sia riscontrato il richiamato 
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l’intervallo minimo fra due contratti torna ad essere di 10 o 20 giorni a 
seconda della durata del contratto: il comma 3 dell’art. 5 del d. lgs. 368/2001 
torna a prevedere che qualora il lavoratore venga riassunto a termine entro un 
periodo di dieci giorni dalla scadenza di un contratto di durata inferiore a sei 
mesi, ovvero venti giorni dalla data di scadenza di uno di durata superiore a 
sei mesi, il secondo contratto si considera a tempo indeterminato
56
. 
Soppresso il comma 2-bis, art. 5 del d. lgs. 368/2001, che disponeva di dare 
comunicazione al Centro per l’impiego della continuazione dell’attività 
lavorativa oltre il termine stabilito dal contratto, è possibile continuare la 
prestazione lavorativa dopo la scadenza del termine inizialmente fissato o 
successivamente prorogato, fino al trentesimo giorno successivo, in caso di 
contratto di durata inferiore a sei mesi, nonché decorso il periodo complessivo 
di cui al comma 4-bis, ovvero oltre il cinquantesimo giorno negli altri casi, 
corrispondendo al lavoratore la prevista maggiorazione (20% fino al decimo 
giorno successivo, 40% per ciascun giorno ulteriore), senza darne preventiva 
comunicazione al Centro per l’impiego. Questa possibilità è espressamente 
consentita anche in caso di contratto acausale, con la conseguenza che lo 
stesso sarà considerato a tempo indeterminato se l’attività lavorativa continua 
oltre il trentesimo giorno ovvero oltre il cinquantesimo a seconda che il 
contratto scaduto fosse rispettivamente di durata inferiore o superiore a sei 
mesi. 
Lo stesso Giovannini ha affermato che la riforma Fornero sia stata modificata 
partendo dai contratti a termine, costruendo una nuova disciplina coerente con 
un’economia in crescita. Come il ministro ha auspicato, trattandosi di un tema 
che va affrontato “con urgenza e attenzione”, dando al mercato del lavoro “la 
stabilità delle regole” necessaria per lo sviluppo, il Governo è riuscito 
                                                                                                                                          
differenziale nella misura di almeno il 25%, come annualmente individuati dalla Rilevazione 
continua sulle forze di lavoro dell’Istat e appartenenti al genere sottorappresentato.   
56
 L’intervallo non si applica nei confronti dei lavoratori impiegati nelle attività stagionali nonché 
nelle ipotesi che possono essere individuate dai contratti collettivi, anche aziendali, stipulati dalle 
organizzazioni sindacali dei lavoratori e dei datori di lavoro comparativamente più rappresentative sul 
piano nazionale.  
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rapidamente a trovare un sistema di assetti convergenti sul tema 
dell’emergenza lavoro, mettendo da parte i dissidi politici e le 
strumentalizzazioni elettorali. 
Qualcuno potrebbe obiettare che gli allentamenti normativi apportati 
potrebbero favorire il precariato, ma un’Italia dove le imprese non assumono 
più non è certo l’alternativa migliore. Le riforme non sono dogmi e se i 
feedback statistici non forniscono dati coerenti con quelle che sono le 
aspettative è giusto rivedere le formule; da una parte c’è l’esigenza di facilitare 
le imprese che hanno ancora le risorse per assumere; dall’altra c’è una 
direttiva europea che chiede di conservare un grado di selettività tale da 
evitare abusi nel ricorso al contratto a termine al posto di quello a tempo 
indeterminato. 
 
1.10. Il contratto di lavoro a termine nel pubblico impiego 
 
Nell’ambito del pubblico impiego privatizzato la disciplina del lavoro 
flessibile ha subito alterne vicende, come dimostrato dai continui interventi 
sull’art. 36, d. lgs. 165/2001, sul versante del ricorso da parte 
dell’amministrazione a forme di lavoro flessibile in un contesto applicativo nel 
quale la privatizzazione del rapporto pubblico necessita della conciliazione dei 
principi della vincolatività degli oneri finanziari e di bilancio con una 
maggiore efficienza dell’azione amministrativa nel reperire risorse umane. In 
questo scenario i numerosi e continui cambiamenti di fronte hanno consentito, 
dapprima, un ampio ricorso al contratto a termine, per poi, approdare a forme 
di flessibilità di tipo limitato non equiparabili assolutamente alla disciplina del 
contratto a termine nel settore privato
57. Con l’emanazione del d. lgs. 
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 Il d. l. 31 agosto 2013, n. 101, pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale il 24 agosto 2013, all’art. 4 
(“Disposizioni urgenti in tema di immissione in servizio di idonei e vincitori di concorso, nonché di 
limitazioni a proroghe di contratti e all’uso del lavoro flessibile nel pubblico impiego”) limita l’uso 
del contratto a termine nella pubblica amministrazione per razionalizzare ed ottimizzare i meccanismi 
di assunzione e contenere la spesa nelle pubbliche amministrazioni e nelle società partecipate. Il 
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368/2001 si è posta la questione dell’applicabilità della nuova disciplina ai 
contratti a termine, stipulati dalle pubbliche amministrazioni, in quanto l’art. 
11 del citato decreto legislativo aveva disposto un effetto abrogativo rafforzato 
(art. 11, comma 1, laddove si prevede l’abrogazione delle disposizioni 
“comunque incompatibili”) rispetto alla generica clausola d’incompatibilità ex 
art. 15 disp. prel. c.c., inducendo la dottrina a ritenere che le specifiche 
disposizioni, dettate in materia di flessibilità per i rapporti di lavoro del datore 
pubblico, fossero state abrogate in quanto incompatibili e non espressamente 
richiamate
58
. Tuttavia, la tesi maggioritaria in dottrina
59
 e l’orientamento 
affermatosi in giurisprudenza
60
 hanno premesso di trattare del concetto di 
“sopravvivenza” dell’art. 36, d. lgs. 165/2001 – che esclude la conversione del 
rapporto a termine in un rapporto a tempo indeterminato – proprio in virtù del 
carattere di specialità di tale disposizione, destinata a regolare il rapporto alle 
dipendenze delle pubbliche amministrazioni, che ne esclude la tacita 
abrogazione
61
. Pertanto, le parti possono stipulare contratti a termine 
                                                                                                                                          
ricorso ad un rapporto di lavoro a termine deve essere giustificato da esigenze eccezionali e 
temporanee, contenere le causali del d. lgs. 368/2001, con esclusione del contratto “acausale” e non 
può essere trasformato in un rapporto di lavoro a tempo indeterminato, pena la nullità dei contratti e la 
responsabilità erariale, con impossibilità di erogazione del premio di risultato al dirigente 
responsabile. 
La sua conversione in legge ha confermato fino al 2016 le graduatorie attualmente in vigore e 
destinate allo sfoltimento nei prossimi anni, per effetto delle nuove agevolazioni (riserva del 50% dei 
posti) di rientro in organico di coloro che abbiano svolto almeno tre anni di servizio negli ultimi 
cinque. I posti riservati ai precari si esauriranno, quindi, nel 2016 quando decadrà la procedura di 
uscita dal turn over delle pubbliche amministrazioni, allo stesso modo le graduatorie dei vincitori dei 
bandi precedenti, ma non rispettate nelle assunzioni, perderanno validità al 1° gennaio 2017, in 
corrispondenza del piano di rientro dei precari. Tutte le stabilizzazioni fino ad allora avverranno sui 
contratti a tempo indeterminato fino all’assorbimento di una quota che il Governo ha stimato in circa 
metà dei dipendenti in scadenza delle pubbliche amministrazioni. I concorsi ah hoc sono rivolti anche 
a chi abbia svolto un periodo di attività sotto forma di collaborazione coordinata o continuativa e 
contratti di somministrazione, in tutto per una popolazione di precari di oltre trentamila soggetti, 
soprattutto nel settore della scuola, con l’utilizzo di circa sessantamila contratti a termine presso gli 
enti locali. 
58
 A. Maresca, Commento all’art. 11 del d. lsg. 6 settembre 2001, n. 368, 2002, pag. 116. 
59
 M. De Angelis, Il contratto a termine con le pubbliche amministrazioni: aspetti peculiari, in RCDL, 
2007, pag. 45; G .Franza, Il lavoro a termine nell’evoluzione dell’ordinamento, Giuffré, Milano, 2010, 
pag. 358. 
60
 Trib. Roma, 3 febbraio 2004, in ADL, 2005, pag. 905; Trib. Napoli, 6 febbraio 2004, in GuL, 2004, 
pag. 247. 
61
 Nonostante il d. lgs. 368/2001 sia successivo rispetto al d. lgs. 165/2001, non ha inteso intaccare  il 
sistema delle fonti di cui al comma 2, art. 2 del d. lgs. 165/2001: i rapporti di lavoro dei dipendenti 
delle p.a. sono disciplinati dalle disposizioni del codice civile e delle leggi del lavoro subordinato 
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attenendosi a quanto previsto dal d. lgs. 368/2001 (anche per quel che 
concerne la determinazione delle clausole di contingentamento da parte della 
contrattazione collettiva nazionale, da riferire ai soli contratti di comparto, con 
eventuale delega alla contrattazione collettiva integrativa, nazionale o 
decentrata)
62
, con due rilevanti eccezioni date dalle causali che legittimano il 
ricorso al contratto a termine ed il sistema sanzionatorio
63
. In relazione, 
invece, alla normativa 4 novembre 2010, n. 183, è stata espressa, seppure in 
termini dubitativi, l’opinione che la disciplina decadenziale sia applicabile 
anche al contratto a termine nel settore pubblico, mentre fortemente discutibile 
è l’applicazione dei criteri, indicati dal Collegato lavoro, per la quantificazione 
del danno da risarcimento per contratto a termine abusivo
64: l’indennità 
riconosciuta al lavoratore in tale contesto è senz’altro “aggiuntiva” rispetto a 
quella rappresentata dalla conversione del rapporto, negata per effetto del 
divieto sancito dall’art. 36 in commento, venendo dichiaratamente a mancare 
                                                                                                                                          
nell’impresa, fatte salve le norme del decreto stesso, ora definite tutte “di carattere imperativo” le 
quali, peraltro, possono essere derogate da norme specifiche dettate per particolari categorie di 
dipendenti, in Riv. giur. dir. lav. e prev. soc., op. cit, pag. 701. 
62
 Dopo la riforma Brunetta la contrattazione collettiva non può derogare alle norme del decreto n. 
165/2001, dovendo dare attuazione al decreto n. 368/2001 senza superare i limiti posti dalla normativa 
dettata per il lavoro pubblico dal T. U. 2001. In tal modo, il sistema delle fonti ha di molto 
ridimensionato il ruolo della contrattazione collettiva nel lavoro pubblico privatizzato, ma tenendo 
presente l’importante esclusione dal campo di applicazione della normativa privatistica del contratto a 
termine per il settore pubblico scolastico che può convertire un rapporto di lavoro instabile in uno 
definitivo sulla base di specifiche disposizioni normative. 
63
 Poiché l’art. 36, comma 2, d. lgs. 165/2001, stabilisce che la pubblica amministrazione possa 
avvalersi di forme contrattuali flessibili “nel rispetto delle procedure di reclutamento vigenti” e che 
per il reclutamento con contratti di lavoro a termine di contingenti superiori alle cinque unità, nelle 
amministrazioni dello Stato, nelle agenzie, negli enti pubblici non economici e negli enti di ricerca 
con più di 200 dipendenti, l’avvio delle procedure è subordinato all’emanazione di un decreto del 
Presidente del Consiglio dei Ministri, di concerto con il Ministro dell’Economia e delle Finanze (art. 
35, comma 4-bis, d. lgs. 165/2001) comportano nella tempistica di attivazione e nel ricorso stesso al 
contratto a termine una sua peculiarità genetica, tuttora esistente. Un’importante sentenza della Corte 
di Cassazione, 13 gennaio 2012, n. 392, in Riv. it. dir. lav., 2012, 2, pag. 138, decidendo di un isolato 
contratto a termine, stipulato con un’Azienda sanitaria, ha iniziato affermando la prevalenza della 
“sanzione” consistente nel risarcimento del danno di cui all’art. 36, comma 2 del d. lgs. 165/2001, 
senza interrogarsi sull’esistenza di norme specifiche della categoria del personale sanitario, capace di 
prevalere sulla normativa generale, e tutto ciò per un ferreo principio di specialità del rapporto a 
termine nel settore pubblico.  
64
 Trib. Roma, 1° ottobre 2013, n. 123, in dplmodena.it/normativa, ha affermato che, pur in presenza 
di un contratto di somministrazione di manodopera nulla che abbia riguardato in qualità d’utilizzatore 
una pubblica amministrazione, non operano né la conversione del rapporto a tempo indeterminato alle 
dipendenze di quest’ultima né il diritto al godimento di un’indennità forfetizzata. Quest’ultimo può 
essere riconosciuto soltanto in presenza di una prova rigorosa circa l’effettività del danno subito per il 
principio costituzionale (art. 96, Cost.) dell’assunzione dei lavoratori soltanto con pubblico concorso. 
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uno dei parametri richiesti dalla Corte di Giustizia, ossia quello 
dell’equivalenza della misura, per valutarne la compatibilità con la direttiva 
comunitaria, contrastante un utilizzo di tipo abusivo dell’elemento accidentale 
del termine. 
Nel contesto di uno degli aspetti più rilevanti della disciplina, quale quello 
dell’individuazione delle causali, è stato operato un restringimento normativo 
dei presupposti giustificativi, altrimenti previsti per il datore di lavoro privato, 
che può inserire un termine al rapporto di lavoro per “ragioni di carattere 
tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo”, anche se riferibili 
all’ordinaria attività dello stesso; nel settore pubblico vi deve essere la 
coesistenza di “esigenze temporanee ed eccezionali” (art. 36, comma 2, d. lgs. 
165/2001) segnando, di fatto, una disincentivazione normativa di tale 
strumento di flessibilità in entrata
65
. Tali ragioni giustificative secondo taluno 
andrebbero correlate al concetto di “straordinarietà” la cui valutazione 
dovrebbe essere rimessa alle singole amministrazioni, con scelta 
adeguatamente motivata
66, o altrimenti al concetto di “imprevedibilità”, 
fuoriuscente dalla normale programmazione aziendale. Sotto il profilo formale 
le esigenze giustificative, secondo quanto disposto dall’art. 1, comma 1, d. lgs. 
                                                 
65
 Dubbia è la legittimità delle “causali tipiche del ricorso al contratto a termine presenti in tutti i  
contratti collettivi pubblici, quali quelle costituite dai lavori stagionali o dalla sostituzione di 
lavoratori assenti per ferie, trattandosi, in entrambi i casi, di fattispecie di tipo oggettivamente 
temporaneo, ma prive del requisito dell’eccezionalità in quanto legate ad esigenze organizzative di 
tipo fisiologico, I. Fiorillo, Il nuovo contratto a tempo determinato nel lavoro pubblico, in G. Ferraro 
(a cura di), Il contratto a tempo determinato, Giappichelli, Torino, 2008, pag. 62.   
66
 S. Foffano, Tipologie contrattuali, flessibilità e razionalizzazione dell’impiego del personale, in M. 
Tiraboschi (a cura di), La riforma del lavoro pubblico e privato e il nuovo welfare, Giuffrè, Milano, 
2008, pag. 503, dove vi è il richiamo al parere 17 luglio 2008, n. 49, del Dipartimento della Funzione 
Pubblica: “è senz’altro ammissibile la riconduzione di dette esigenze alle ragioni di carattere tecnico, 
produttivo, organizzativo o sostitutivo previste dall’art. 1, comma 1, d. lgs. 368/2001, anche riferibili 
all’ordinaria attività e quindi al fabbisogno ordinario, purché caratterizzate dalla temporaneità, 
…omissis… In armonia con il primo comma dell’art. 36, nonché per prevenire un uso distorto del  
lavoro flessibile, è invece escluso che le predette esigenze possano riferirsi ad un fabbisogno ordinario 
e permanente, anche in presenza di un regime restrittivo delle assunzioni a tempo indeterminato. La 
valutazione sulla temporaneità dell’esigenza rimane facilmente identificabile. Riguardo 
l’eccezionalità, occorre precisare che non va intesa in termini di imprevedibilità quanto piuttosto di 
straordinarietà. La previsione è di rafforzamento del concetto stesso di temporaneità escludendo che 
l’esigenza possa avere un carattere riconducibile ad un bisogno permanente. Al fine di dare adeguata 
evidenza alle esigenze sottese si ritiene applicabile il disposto di cui all’art. 1, comma 2, d. lgs. 
368/2001 che prevede di darne specifica nel contratto di lavoro a tempo determinato”.  
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368/2001, debbono essere indicate anche dall’amministrazione pubblica in 
modo specifico e puntuale nell’atto scritto da cui risulti l’apposizione del 
termine, dovendosi, quindi, considerare insufficienti richiami generici alla 
formula legale
67
. 
Punto nodale dell’intero paragrafo è l’apparato sanzionatorio applicabile 
all’illegittima apposizione del termine e all’utilizzo abusivo del contratto a 
termine nel settore pubblico. L’art. 36, comma 5, recita che: “In ogni caso la 
violazione di disposizioni imperative riguardanti l’assunzione d’impiego di 
lavoratori, da parte della pubblica amministrazione, non può comportare la 
costituzione di rapporti di lavoro a tempo indeterminato con le medesime 
pubbliche amministrazioni, ferma restando ogni responsabilità e sanzione. Il 
lavoratore interessato ha diritto al risarcimento del danno derivante dalla 
prestazione di lavoro in violazione di disposizioni imperative. Le 
amministrazioni hanno l’obbligo di recuperare le somme pagate a tale titolo 
nei confronti nei confronti dei dirigenti responsabili, qualora la violazione sia 
dovuta a dolo o colpa grave. I dirigenti che operano in violazione delle 
disposizioni del presente articolo sono responsabili anche ai sensi 
dell’articolo 21 del presente decreto. Di tali violazioni si terrà conto in sede di 
valutazione dell’operato del dirigente ai sensi dell’articolo 5 del decreto 
legislativo 30 luglio 1999, n. 286”. L’esclusione dalla costituzione di rapporti 
stabili è secca per i lavoratori, ma poi il Legislatore sembra volerli rassicurare, 
prima prefigurando chi sa quali “responsabilità e sanzioni”, poi attribuendo 
loro il diritto al risarcimento del danno e infine prevedendo, con un recente 
aggravio circa la valutazione, pesanti responsabilità a carico dei dirigenti. Sul 
punto sono state registrate diverse interpretazioni riguardanti i criteri di 
determinazione del risarcimento del danno derivante dalla prestazione di 
lavoro in violazione delle disposizioni imperative: dalla sentenza cardine della 
Corte Costituzionale, 27 marzo 2003, n. 89, in RCDL, 2003, pag. 273, che 
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 Trib. Genova, 14 maggio 2007, in MGL, 3, pag. 166, ha ritenuto insufficiente, in quanto troppo 
generico, il richiamo ad “esigenze temporanee” non altrimenti precisate. 
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ebbe ad escludere l’illegittimità dell’art. 36 sul divieto di conversione del 
rapporto di lavoro instaurato in violazione della disciplina sul contratto a 
termine per salvaguardare il momento genetico del rapporto con la pubblica 
amministrazione a tutela dei principi di imparzialità e buon andamento
68
, 
tramite il meccanismo concorsuale che dovrebbe potenzialmente favorire la 
selezione dei migliori candidati, ad una parte consistente di dottrina che ha 
contestato la motivazione addotta dalla Corte Costituzionale, incentrata sul 
riferimento al vincolo costituzionale del pubblico concorso come elemento 
sufficiente a giustificarne la persistente specialità. L’approccio del giudice 
delle leggi, a suo parere, entrerebbe in crisi in caso di contratti a termine 
illegittimamente prorogati, ma correttamente instaurati in virtù di procedure 
selettive
69
. Per ovviare a tale obiezione, in dottrina sono state individuate 
ulteriori ragioni a conforto della specialità che caratterizza la posizione 
lavorativa dei dipendenti pubblici e legittima, quindi, il divieto di 
stabilizzazione, quali la necessità di controllo, contenimento e 
razionalizzazione della spesa pubblica e di rispetto delle previsioni di bilancio, 
oltre che la necessità di una razionale programmazione del fabbisogno 
personale e dei condizionamenti imposti dalla pianta organica
70
. 
Imprescindibile è la citazione di alcune delle numerose sentenze della Corte di 
Giustizia
71
 che hanno, almeno con giudizio prima facie, escluso la illegittimità 
del divieto di conversione del rapporto di lavoro, lasciando ai giudici nazionali 
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 Cass., 16 ottobre 2013, n. 23703, in dplmodena.it/normativa, lo scopo perseguito dall’Ente 
finalizzato a fornire un servizio pubblico non è di per se stesso sufficiente ad escluderne la 
conversione del contratto a termine se l’attività viene esercitata con regole di natura privatistica in 
particolare per quel che attiene la disciplina dei rapporti di lavoro. 
69
 V. Di Michele, Pubblica amministrazione e rapporti di lavoro “di fatto”: riflessioni su art. 2126 
c.c. ed effettività della tutela, in M. D’Onghia – M. Ricci, Il contratto a termine nel lavoro privato e 
pubblico, Giuffré, Milano, 2009, pag. 135, parla di “triangolo delle Bermude” riferendosi al 
combinato disposto degli artt. 97 Cost., 2126 c.c. e 36 d. lgs. 165/2001, esprimendo dubbi sulla 
compatibilità costituzionale dell’ultima norma, in quanto la sua specialità rispetto al settore privato 
cederebbe in caso di un vizio attinente allo svolgimento del rapporto. 
70
 Per una buona sintesi delle diverse posizioni menzionate è possibile affidarsi alla lettura di P. 
Saracini, I contratti a termine nelle amministrazioni pubbliche: divieto di conversione e risarcimento 
del danno, in RGL, 2, 2008, pagg. 448-450.  
71
 Sent. 4 luglio 2006, C-212/04, Adeneler, in FI, 2007, 4, pag. 72; sent. 7 settembre 2006, C-53/04, 
Marrosu e Sardino, in FI, 2007, 4, pag. 72; sent. 7 settembre 2006, C-180/04, Vassallo, in RGL, 2006, 
2, pag. 602; sent. 23 aprile 2009, C-378/07, Angelidaki, in RGL, 2009, pag. 505.   
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la valutazione circa la reale rispondenza delle disposizioni in commento ad 
assicurare le finalità perseguite dalla direttiva comunitaria, in particolare la 
prevenzione degli abusi da successione di contratti o rapporti di lavoro a 
termine
72
. A parere della Corte, l’Accordo quadro non sarebbe ostativo ad una 
normativa interna che escluda la conversione del rapporto di lavoro a termine, 
purché ciascuno Stato promuova l’adozione di misure proporzionate ed 
effettivamente volte a prevenire detti abusi e stabilisca modalità di attuazione 
non “meno favorevoli di quelle che disciplinano situazioni analoghe di natura 
interna (principio di equivalenza), nel rendere praticamente impossibile o 
eccessivamente difficile l’esercizio dei diritti conferiti dall’ordinamento 
giuridico comunitario (principio di effettività)” (motivazione più volte 
riportata nelle decisioni dell’organo comunitario). Pertanto, mentre la 
conformità del disposto, di cui all’art. 36, a Costituzione, sembra ormai 
acquisita, la conformità con l’ordinamento comunitario deve essere di volta in 
volta ricercata: occorre valutare la portata effettivamente dissuasiva di misure 
equivalenti rispetto alla sanzione prevista per il settore privato che al 
contempo garantiscano un ristoro effettivo dei danni subiti. 
Circa le modalità di quantificazione del danno da utilizzo abusivo del contratto 
a termine nel settore pubblico la Corte di Giustizia ha ancora una volta 
ritenuto di non entrare nel merito della valutazione quantitativa, rimettendo al 
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 Prescindendo ad. es. dall’art. 103, n. 8 della Costituzione della Repubblica ellenica, che vieta la 
conversione di contratti di lavoro a tempo determinato successivi in contratti a tempo indeterminato, 
occorre anzitutto rilevare che l’Accordo quadro non obbliga gli Stati membri ad adottare misure per 
sanzionare l’utilizzo abusivo di un contratto di questo tipo, risultante dal fatto che esso, in realtà, 
soddisfa esigenze permanenti e durevoli del datore di lavoro. Tale contratto non rientra nell’ambito di 
applicazione della clausola 5, n. 1, dell’Accordo quadro che verte unicamente sulla prevenzione di 
contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato successivi, ma impone a ciascun Stato membro di 
adottare in modo effettivo e vincolante una delle tre misure enumerate dalla stessa clausola 5, n.1 lett. 
a) - c), ossia l’inserimento, previa consultazione della parti sociali a norma delle leggi, dei contratti 
collettivi e delle prassi nazionali, in assenza di norme equivalenti per la prevenzione degli abusi e in 
un modo che tenga conto delle esigenze di settori e/o categorie specifiche di lavoratori: di ragioni 
obiettive per la giustificazione del rinnovo di suddetti contratti o rapporti; di una durata massima 
totale dei contratti successivi in questione e di un numero definito di rinnovi. Spetterà, comunque, al 
giudice interno, soprattutto in ipotesi che sembrerebbero negarne un utilizzo abusivo, per assenza di 
ragioni lavorative permanenti, valutare la concretezza delle condizioni di applicazione e delle 
sanzioni, volte a prevenire e sanzionare l’utilizzo distorto della successione di più contratti o rapporti 
di lavoro a termine, in Mass. giur. lav., 2009, 1, pag. 449.  
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giudice del rinvio la valutazione delle misure per le quali le norme del diritto 
interno, dirette a quantificare il danno, siano conformi al principio di 
effettività ed equivalenza e tali da giustificare una disparità di trattamento fra 
datori di lavoro pubblici e privati, compatibilmente con la normativa 
comunitaria. A seguito di un contrasto della normativa nazionale con la 
clausola 5 dell’Accordo quadro comunitario, ove non lo si ritenga risolvibile 
sul piano interpretativo, non si può automaticamente realizzare una 
disapplicazione della norma nazionale
73
, dato che quella europea non ha i 
caratteri richiesti dalla Corte di Giustizia per un’applicazione diretta, potendo 
fondare solo una richiesta di risarcimento del danno o di dichiarazione di 
incostituzionalità della norma interna per violazione dell’art. 117, Cost.74. Per 
la Corte di Giustizia, come già accennato, per la soddisfazione dei requisiti 
dell’Accordo quadro, la misura sanzionatoria deve essere certa, agevole da 
ottenere e di notevole portata; se si applicassero le normali regole civilistiche 
di risarcimento del danno tali requisiti non sarebbero soddisfatti. Essendo, 
però, in presenza non di un singolo contratto, ma di una successione di 
contratti, l’esigenza di interpretare la disciplina interna alla luce di quella 
europea giustifica un parziale scostamento dalle regole generali per giungere a 
quantificazioni significative. Questo indirizzo interpretativo è stato supportato 
da numerosi giudici di merito, per i quali, la misura adeguata ed effettiva sul 
piano risarcitorio è da individuarsi nell’art. 18 dello Statuto dei lavoratori, 
dove si rinviene l’unico riferimento per la quantificazione del valore del posto 
perduto, giungendo ad una pari a 20 mensilità di retribuzione (costituite dalla 
misura minima per l’intimazione del licenziamento invalido, pari a 5 
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 Non sono da condividere opinioni, quali quella di A. Preteroti, Il contratto a termine nel settore 
pubblico tra novità legislative e primi riscontri giurisprudenziali, in “Massimo D’Antona”. IT- 
95/2010, per il quale la disapplicazione dell’art. 36, comma in esame, non sarebbe conseguenza 
dell’effetto diretto verticale della direttiva, ma conseguenza “del principio del primato comunitario, ai 
sensi del quale deve disapplicarsi qualsiasi norma nazionale contraria alle disposizioni della direttiva 
n. 1999/70”.  
74
 Così F. Rossi, Il rapporto di lavoro a tempo determinato nel pubblico impiego, in Lav. giur., 2011, 
pagg. 397-398. 
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mensilità, più le 15 previste per l’indennità di mancata reintegra)75 ovvero a 
sole 15 mensilità
76. Altri quantificano il danno nell’accertamento del tempo 
necessario al reperimento di una nuova occupazione stabile, tenendo conto 
della zona geografica, del sesso e del titolo di studio del lavoratore
77
. Altre 
sentenze, infine, sostengono la possibilità di un risarcimento anche molto 
esiguo, dovendo essere rapportato alle misure di cui all’art. 8 della l. 
604/1966
78
, alla mancata retribuzione degli intervalli non lavorati tra un 
contratto e l’altro79 ovvero al valore degli scatti di anzianità non percepiti80. 
Ma alcuni giudici sostengono che l’esigenza di conformità al diritto europeo 
non possa far mutare, in via interpretativa, i tratti tipici dell’istituto del 
risarcimento del danno che nel nostro ordinamento richiede l’allegazione e la 
prova di uno specifico pregiudizio, nonché il nesso causale con l’illecito, 
escludendo un danno in re ipsa
81
 (altrimenti, per voler contrastare l’abusivo 
ricorso al contratto a termine, si introdurrebbe una misura sanzionatoria non 
prevista dal nostro ordinamento). La diversa esperienza interpretativa dell’art. 
36, comma 5, d. lgs. 165/2001, dimostra come le “sanzioni” in esso previste 
siano molto deboli e aleatorie, tali da non avere sicuramente valenza 
dissuasiva, perché l’utilizzo di infiniti contratti a termine in successione per 
coprire posti in organico vacanti o comunque occasioni di lavoro non limitate 
nel tempo, non viene scoraggiato, ma statisticamente aumentato. Le misure 
predisposte dall’ordinamento italiano per il settore pubblico peccano di minore 
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 Trib. Genova, 14 dicembre 2006, in Riv. giur. dir. lav. e prev. soc., 2008, 2, pag. 433; Trib. Foggia, 
5 novembre 2009, in Lav. giur., 2010, pag. 171; Corte d’App. Genova, 9 novembre 2009, in Riv. it. 
dir. lav., 2010, 2, pag. 133.  
76
 Trib. Napoli, 25 febbraio 2008; Trib. Roma, 28 aprile 2011, in Riv. giur. dir. lav. e prev. soc., 2011, 
2, pag. 595; Trib. Roma, 19 maggio 2011, stessa rivista, pag. 250, dove alla quantificazione del danno 
in 15 mensilità di retribuzione vengono aggiunte le differenze retributive per l’anzianità di servizio 
maturata nei periodi lavorati. 
77
 Trib. Rossano, 4 giugno 2007, in Riv. giur. dir. lav. e prev. soc., 2008, 2, pag. 433. Dall’accertata 
nullità del termine apposto a un contratto stipulato con una pubblica amministrazione non può 
derivare la conversione in un rapporto di lavoro a tempo indeterminato, ma un risarcimento del danno 
che configura un’ipotesi di responsabilità contrattuale pienamente conforme al diritto comunitario. 
78
 Corte d’App. Catanzaro, 1° aprile 2010, in Foro it., 2010, 1, pag. 1931. 
79
 Trib. Catania, 19 gennaio 2007, in Foro it., 2008, 1, pag. 350. 
80
 Trib. Treviso, 20 luglio 2010, in Lav. giur., 2011, pag. 389. 
81
 A. Vallebona, Precari della scuola e risarcimento del danno da termine illegittimo, in Mass. giur. 
lav., 2012, pag. 660. 
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efficacia rispetto allo strumento della conversione, previsto per il settore 
privato, considerata, sia la non infrequente liquidazione del danno in misura 
risibile, sia la confusa varietà delle soluzioni sul quantum, che anche quando si 
presenta come la più “generosa”, non riesce in concreto il lavoratore per la 
mancata assunzione stabile. 
Non sono mancati orientamenti dei giudici di merito
82
 di accettazione della 
conversione dei contratti a termine nel pubblico impiego per illegittima 
apposizione del termine, in quanto, sulla base del diverso livello di 
inquadramento del personale dipendente, specie se particolarmente basso, ex 
art. 35, comma 1, lett. b), d. lgs. 165/2001, è previsto il solo requisito della 
scuola dell’obbligo e non una procedura di accertamento selettiva, che ne 
permetterebbe il superamento della considerazione di rapporto di lavoro 
geneticamente speciale
83
. Pur riconoscendo il principio base per il quale la 
dipendenza da un ente pubblico non economico ne giustifica il rinvio alla 
considerazione di un rapporto d’impiego pubblico, sta emergendo la tendenza 
a sovvertire apertamente gli orientamenti consolidatesi; la Corte di Cassazione 
ha espressamente negato la legittimità di questi orientamenti minoritari, ma 
non ha ancora selezionato un criterio di merito che funga da parametro di 
un’unica tecnica di quantificazione (ferma restando l’applicazione dell’art. 36, 
comma 5, d. lgs. 165/2001, circa il divieto di costituzione di un rapporto a 
tempo indeterminato a fronte di contratti a termine contrari a norme 
imperative).  
Data la recente legge 125/2013 di conversione del decreto salva precari della 
Pubblica Amministrazione, indispensabile è la menzione di due ordinanze 
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 Da menzionare Cass., 22 aprile 2010, n. 9555, in ADL, 1,2012, pag. 117; Trib. Trani, 18 luglio 
2011, n. 4430, in www.dirittoscolastico.it; Trib. Siena, 27 settembre 2010, in 
www.guidaaldiritto.ilsole24ore.com.  
83
 Corte Cost., 13 marzo 2003, in dplmodena.it/normativa, esclude la legittimità della conversione del 
contratto a termine d’impiego pubblico sulla base della difesa del principio del concorso, volto a 
salvaguardare l’imparzialità e il buon andamento della pubblica amministrazione. Anche se lo stesso 
art. 97, comma 3, Cost., contempla la possibilità di deroga con legge, ai fini della maggior tutela 
dell’interesse pubblico, al principio del concorso, è rimessa alla discrezionalità legislativa, nei limiti 
della non irragionevolezza, individuare siffatti casi eccezionali senza che alcun vincolo possa 
ravvisarsi in una pretesa esigenza di unificazione del trattamento rispetto alla disciplina d’impiego 
privato, cui il principio del concorso è estraneo.  
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della Corte Costituzionale, 206
84
-207
85
/2013, che seppur con argomentazioni 
diverse, fanno trasparire la giustificazione del mantenimento di un favor 
legislativo per il precariato nel settore scolastico, data la peculiarità del settore 
pubblico che ne giustificherebbe la negazione di un diritto alla conversione in 
rapporti di lavoro stabili, a seguito dello sforamento del periodo massimo di 
36 mesi per la successione di più rapporti a termine, in conformità all’art. 10, 
comma 4-bis, d. lgs. 368/2001, e del risarcimento del danno. 
Con la prima ordinanza il giudice delle leggi replica all’iniziativa del 
Tribunale di Trento affermando la generale preclusione della possibilità di 
trasformare i contratti a termine nel settore pubblico in contratti a tempo 
indeterminato sulla base del comma 14-bis, l. 124/1999 che ammette tipologie 
contrattuali a termine, stipulate per il conferimento di supplenze di “diritto”, di 
“fatto” o per il tempo effettivamente necessario, trasformabili in rapporti di 
lavoro a tempo indeterminato “solo nel caso di immissione di ruolo” e del 
comma 4-bis, art. 10 e comma 4-bis, art. 5 del decreto legislativo 368/2001, 
concludendo per la manifesta inammissibilità delle questioni di legittimità 
costituzionale sollevate. 
La seconda ordinanza consta di un rinvio pregiudiziale alla Corte di Giustizia 
affinché sciolga il dubbio interpretativo circa la compatibilità della clausola 5 
dell’Accordo quadro (non dotata di efficacia diretta) con la l. 124/1999 che, 
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 Con tale ordinanza, in www.cortecostituzionale.it, viene affrontata la questione di legittimità 
costituzionale dell’art. 4, comma 1, l. 124/1999 e dell’art. 93, commi 1 e 2, legge prov. Trento 5/2006 
“nella parte in cui consentono la copertura delle cattedre e dei posti d’insegnamento, che risultino 
effettivamente vacanti e disponibili, entro la data del 31 dicembre e che rimangono prevedibilmente 
tali per l’intero anno scolastico, mediante il conferimento di supplenze annuali, in attesa 
dell’espletamento delle procedure concorsuali per l’assunzione di personale docente di ruolo, così da 
determinare l’utilizzo di una successione di contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato per il 
perseguimento, da parte dell’Amministrazione datrice, di uno scopo (il contenimento della spesa 
pubblica) non riconducibile ad una “finalità di politica sociale di uno Stato membro” secondo 
l’accezione desumibile dalla giurisprudenza della Corte di Giustizia”. 
85
 Le ordinanze del Tribunale di Roma e di Lamezia terme di rimessione alla Corte Costituzionale, in 
www.cortecostituzionale.it, asseriscono l’incompatibilità della normativa italiana del settore scolastico 
con il diritto dell’Unione Europea, in quanto l’Accordo quadro stabilisce che gli Stati membri sono 
tenuti ad introdurre nelle rispettive legislazioni norme idonee a prevenire e a sanzionare l’abuso 
costituito dalla successione nel tempo di contratti a termine, e che in tal caso la non esistenza di una 
normativa che preveda una durata massima prestabilita, anche in termini di possibili rinnovi 
contrattuali, non sia giustificata da una ragione obbiettiva sociale. 
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dopo aver disciplinato il conferimento di supplenze annuali su posti “che 
risultino effettivamente vacanti e disponibili entro la data del 31 dicembre”, 
dispone che si provveda mediante il conferimento di supplenze annuali “in 
attesa dell’espletamento delle procedure concorsuali per l’assunzione di 
personale docente di ruolo”, consentendo il ricorso a contratti a termine senza 
indicare i tempi per l’espletamento dei concorsi e in un contesto che non 
prevede il diritto al risarcimento del danno. 
Se la Corte di Giustizia affermerà l’incompatibilità della normativa italiana sul 
precariato scolastico con la normativa comunitaria, prevedibile sarà, dato il 
clima di austerità e le procedure d’infrazione già avviate in tal senso, il 
mantenimento dell’attuale situazione senza alcuna stabilizzazione di massa 
ma, con qualche accontentino di assunzione. 
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Capitolo 2 
 
La disciplina del contratto di lavoro a termine 
 
 
2.1. I requisiti di validità del termine e il primo rapporto a tempo 
determinato ‘acausale’ 
 
L’art. 1, comma 2 del d.lgs. 368/2001, richiede che il termine, apposto al 
contratto, risulti da atto scritto, riferito sia all’indicazione del termine che alle 
ragioni che ne giustificano l’apposizione. La copia dell’atto scritto deve essere 
consegnata dal datore di lavoro al lavoratore entro 5 giorni lavorativi 
dall’inizio della prestazione (art. 1, comma 3), ma la legge, non precisando se 
l’atto scritto debba essere contestuale al contratto ed anzi prevedendo che 
l’apposizione del termine può risultare “direttamente o indirettamente” da un 
atto scritto (art. 1, comma 2), sembrerebbe rendere possibile che la 
dichiarazione di volontà e l’apposizione del termine siano contenuti in 
documenti separati
86
. La non necessità della forma scritta è individuata quando 
la durata del rapporto di lavoro non sia superiore a 12 giorni e in riferimento 
alla validità della proroga del contratto, trovando applicazione il principio 
della libertà della forme.  
L’art. 1, comma 1, stabilisce che l’apposizione di un termine al contratto è 
consentita “a fronte di ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzativo o 
sostitutivo, anche se riferibili all’ordinaria attività del datore di lavoro”87. La 
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 Secondo la Cass., n. 17674 dell’11 settembre 2002, in Giust. civ. mass., 2002, pag. 2177, anche in 
questo caso, tuttavia, è necessario che la lettera di assunzione del datore di lavoro contenga anche la 
sottoscrizione del lavoratore apposta in un momento anteriore o, almeno, contemporaneo all’inizio del 
rapporto. Il d. lgs. 368/2001, contenente una disciplina caratterizzata da una minore rigidità della 
formalizzazione del contratto a termine, rispetto a quella posta dalla l. 230/1962, non ha efficacia 
retroattiva e non spiega quindi effetti sui contratti a termine stipulati nel vigore della precedente 
disciplina, neanche nel caso in cui gli effetti di tali contratti siano destinati a protrarsi nel tempo sino 
ad epoca successiva all’entrata in vigore della nuova disciplina.   
87
 L’art. 1 del suddetto decreto introduce una norma generale che consente il controllo del giudice 
sull’effettiva consistenza di una delle ragioni di carattere tecnico, organizzativo o sostitutivo, ma non 
sul merito di essa o sulle scelte organizzative del datore di lavoro, che restano insindacabili. Il datore 
59 
 
presenza di uno di tali motivi, elencati dalla legge, costituisce il parametro 
utile per giustificare la temporaneità del vincolo, mentre non è più necessario 
il requisito dell’eccezionalità o straordinarietà dell’esigenza aziendale, in 
quanto lo strumento contrattuale può essere fruito anche a fronte di situazioni 
rientranti nella normale attività imprenditoriale. Occorre che il datore non 
persegua un’attività fraudolenta, desumibile, secondo il principio di 
ragionevolezza, dalla combinazione tra la durata del rapporto e l’attività 
lavorativa dedotto in contratto. 
                                                                                                                                          
di lavoro può quindi limitarsi a indicare una qualsiasi ragione oggettiva che renda preferibile in 
concreto il contratto a termine rispetto a quello a tempo indeterminato. Suffraga tale interpretazione 
l’orientamento espresso dalla Suprema Corte con riferimento al trasferimento, per le stesse ragioni, 
del lavoratore (art. 2103 c.c.). In proposito, la Cassazione ha ritenuto che ai fini dell’efficacia del 
provvedimento di trasferimento del lavoratore non sia necessario che vengano contestualmente 
enunciate le ragioni (tecniche, organizzative e produttive) del trasferimento stesso, purché tali ragioni, 
ove contestate, risultino effettive e di esse il datore di lavoro fornisca la prova (Cass., 15 maggio 2004, 
n. 9290; Cass., 29 aprile 2004, n. 8268) e che il controllo giudiziale sulla legittimità del trasferimento 
del lavoratore abbia ad oggetto l’accertamento in ordine alla sussistenza delle comprovate ragioni 
tecniche e organizzative che devono giustificarlo, ferma restando l’insindacabilità dell’opportunità del 
trasferimento (Cass., 28 luglio 2003, n. 11597, in Notiziario giur. lav., 2004, pag. 194). In particolare, 
il controllo giurisdizionale delle comprovate ragioni tecniche, organizzative e produttive che 
legittimano il trasferimento del lavoratore subordinato deve essere diretto ad accertare che vi sia 
corrispondenza tra il provvedimento adottato dal datore di lavoro e le finalità tipiche dell’impresa e, 
trovando un preciso limite nel principio di libertà dell’iniziativa del datore nel sostituire il lavoratore 
che si sia assentato per ragioni imprevedibili e non programmabili, conservando il sostituito il diritto 
alla reintegrazione nel posto di lavoro; Corte Cost., 29 maggio 2013, n. 107, in Notiziario giur. lav., 3, 
2013, pag. 6, in presenza di realtà aziendali complesse sono ammissibili criteri alternativi a quello 
dell’indicazione in maniera specifica del nominativo del lavoratore sostituito, ma rigorosamente 
oggettivi, tali da raggiungere lo stesso requisito di trasparenza richiesto, se la sostituzione è riferita 
non ad una singola persona, ma ad una funzione produttiva specifica (la specificità viene, quindi, 
soddisfatta anche con la verifica della corrispondenza quantitativa tra il numero dei lavoratori assunti 
a termine e scoperture realizzate). 
Il controllo giudiziale sulle legittimità del trasferimento del lavoratore riguarda l’accertamento in 
ordine alla sussistenza delle comprovate ragioni tecniche ed organizzative che debbono giustificarlo, 
e, ferma restando, l’insindacabilità dell’opportunità del trasferimento, salvo che risulti diversamente 
disposto dalla contrattazione collettiva, in applicazione dei principi generali di buona fede e 
correttezza (art. 1375, c.c.), il datore di lavoro, qualora possa far fronte a dette ragioni avvalendosi di 
diverse soluzioni organizzative, per lui paritarie, è tenuto a preferire quella meno gravosa per il 
dipendente, soprattutto nel caso in cui il lavoratore deduca e dimostri la sussistenza di serie ragioni 
familiari ostative al trasferimento. (Nella specie, un dipendente addetto alla distribuzione della 
corrispondenza in una zona nella quale era necessario l’utilizzo di un autoveicolo aveva dichiarato 
l’indisponibilità ad utilizzare il proprio automezzo, chiedendo di svolgere il servizio a piedi, ma il 
datore di lavoro ne aveva disposto il trasferimento in altra città. La Suprema Corte, in base al succitato 
principio di diritto, ha annullato la sentenza di merito che aveva rigettato la domanda di reintegrazione 
nella sede precedente, ritenendo insuperabile la scelta del datore di lavoro, senza considerare che nella 
sede originaria esisteva una zona in cui la distribuzione della corrispondenza avveniva mediante il 
servizio a piedi e che, inoltre, il lavoratore aveva prodotto l’apposita documentazione dalla quale 
emergeva che suo figlio era affetto da una patologia particolarmente grave, richiedente continua 
assistenza, la quale, indipendentemente dalla ricorrenza di una situazione di bisogno, valutabile ai 
sensi della l. 604/1992 in materia di assistenza di persone disabili, può essere valutata al fine di 
accertare l’osservanza da parte del datore di lavoro dei principi di correttezza e buona fede).  
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 A tal proposito, come sinonimo dell’assenza di una “liberalizzazione” del 
contratto a termine, che si porrebbe in ingiustificato contrasto con la normativa 
europea di lotta agli abusi nell’inserimento dell’elemento accidentale del 
termine, è intervenuta la sentenza 214/2009 della Corte Costituzionale che ha 
esaminato la questione della violazione della clausola di non regresso, 
giustificando infondata l’eccezione sollevata rispetto agli artt. 1, comma 1, e 
11 del d. lgs. 368/2001. Il primo di questi articoli ha consentito di apporre il 
termine per “ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzativo o 
sostitutivo, anche se riferibili all’ordinaria attività del datore di lavoro”, 
secondo taluni operando una modifica peggiorativa della precedente 
formulazione dell’art. 1 (che non prevedeva quest’ultima parte), unito all’ art. 
11 che ha abrogato la legge 230/1962. I giudici rimettenti hanno sollevato la 
questione di legittimità costituzionale per l’indiretta violazione della clausola 
di non regresso, a seguito dell’ampliamento della causali anche all’ordinaria 
attività del datore di lavoro e la realizzazione di un obiettivo arretramento a 
scapito dei lavoratori assunti con nuovi contratti a termine. La Corte 
costituzionale, tuttavia, ha rigettato la questione, facendo leva sul secondo 
comma dell’articolo 1 del d. lgs. 368/2001, a norma del quale: “L’apposizione 
del termine è priva di effetto se non risulta, direttamente o indirettamente, da 
atto scritto nel quale sono specificate le ragioni di cui al comma 1”88. La 
Corte ha stabilito che: “L’onere di specificazione previsto da quest’ultima 
disposizione impone che, tutte le volte in cui l’assunzione a tempo determinato 
avvenga per soddisfare ragioni di carattere sostitutivo, risulti per iscritto anche 
il nome del lavoratore sostituito e la causa della sostituzione”. Viene così 
realizzata la finalità della trasparenza e veridicità della causa di apposizione 
del termine e l’immodificabilità della stessa nel corso del rapporto. Poiché il 
datore ha sempre l’onere di specificare le causali, per consentire un effettivo 
controllo giudiziale, pena la conversione del contratto, la Corte ha sostenuto 
                                                 
88
 La l. 92/2012 fa riferimento alle ragioni di cui al nuovo comma 1, fatto salvo quanto previsto dal 
comma 1-bis relativamente alla non operatività del requisito della sussistenza di ragioni di carattere 
tecnico, organizzativo, produttivo o sostitutivo. 
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che nulla di sostanziale è cambiato rispetto al passato. Anzi, la sentenza della 
Corte di giustizia del 23 aprile 2009 (procedimenti riuniti da C-378/07 a C-
380/07, Angelidaki, in RGL, 2009, pag. 505) nell’affrontare due tematiche 
fondamentali, quali la a-causalità del termine e la natura temporanea o meno 
delle ragioni poste a fondamento del contratto, ha permesso a parte della 
dottrina italiana di ritenere che il Legislatore nazionale - con il pretendere 
l’indicazione delle ragioni oggettive dell’apposizione del termine per la 
conclusione di qualsiasi contratto a tempo determinato, cioè anche di quello 
che non ha dato luogo ad alcun fenomeno di successione - avrebbe fatto più di 
quanto richiesto dalla direttiva comunitaria. Quest’ultima, infatti, ha stabilito 
che il lavoratore è a tempo determinato, se il termine finale apposto al 
contratto di lavoro riguarda: “condizioni oggettive, quali il raggiungimento di 
una certa data, il completamento di un compito specifico o il verificarsi di un 
evento specifico”. Poiché la sentenza ricorda che il riferimento alle ragioni 
obiettive, inserito nella clausola 5 dell’Accordo quadro, contenente le misure 
di prevenzione degli abusi, si applica solo nell’ipotesi di rinnovo di contratti a 
termine, ma non nel caso di un primo o unico contratto di lavoro a tempo 
determinato, è stato rilevato che il nostro Legislatore, senza esservi tenuto, ha 
legato qualsiasi contratto a termine alla sussistenza di determinate ragioni, 
prescindendo dalla ratio sottesa alla direttiva, volta soprattutto a prevenire gli 
abusi in caso di rinnovo. Il vincolo auto-postosi, di per sé legittimo
89
, fa 
apparire problematico il non rispetto dello stesso, alla luce di quanto previsto 
dal punto 3 della clausola 8, ai sensi della quale “l’applicazione del presente 
accordo non costituisce un motivo valido per ridurre il livello generale di 
tutela offerto ai lavoratori nell’ambito coperto dall’accordo stesso”. 
Come contraltare alla (moderata) apertura all’autonomia individuale in tale 
materia, l’art. 3 individua i casi in cui è vietato il ricorso ad assunzioni a 
tempo determinato: 
                                                 
89
 La clausola 8, n.1 della direttiva stabilisce che: “Gli stati membri e/o le parti sociali possono 
mantenere o introdurre disposizioni più favorevoli di quelle stabilite nel presente accordo”.  
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- per la sostituzione di lavoratori che esercitano il diritto di sciopero; 
- salva diversa disposizione degli accordi sindacali, presso unità 
produttive nelle quali si sia proceduto, entro i 6 mesi precedenti, a 
licenziamenti collettivi ai sensi della l. 223/1991, che abbiano 
riguardato lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui si riferisce il 
contratto di lavoro a tempo determinato
90
; 
- presso unità produttive nelle quali sia operante una sospensione dei 
rapporti o una riduzione dell’orario, con diritto al trattamento di 
integrazione salariale, che interessino lavoratori adibiti alle mansioni 
cui si riferisce il contratto a termine; 
- da parte delle imprese che non abbiano effettuato la valutazione dei 
rischi per la sicurezza sul lavoro ai sensi del d. lgs. 81/2008
91
. 
Il d. lgs. 368/2001 non prevede alcun limite numerico alle assunzioni a 
termine rispetto all’organico aziendale, ma attribuisce alla contrattazione 
collettiva la facoltà di introdurre limiti quantitativi di utilizzazione dell’istituto 
del termine
92
. 
Non può però essere introdotta alcuna limitazione numerica (neanche dai 
contratti collettivi) per i contratti a tempo determinato conclusi (art. 10, 
comma 8, d. lgs. 368/2001): 
                                                 
90
  Il divieto non si applica quando il contratto a termine sia concluso per provvedere a sostituzione di 
lavoratori assenti, ovvero sia concluso ai sensi dell’art. 8 della legge stessa, ovvero abbia una durata 
iniziale non superiore a 3 mesi. 
91
 Cass., 2 aprile 2012, n. 5241, in dplmodena/normativa.it. L’art. 3, introducendo una quadruplice 
serie di divieti all’apposizione del termine ai contratti di lavoro subordinato, così rafforzando il 
peculiare disvalore che connota le assunzioni a termine effettuate in violazione degli specifici divieti  
stabiliti a protezione degli interessi specificamente qualificati sul piano costituzionale e limitando 
l’autonomia della parti nella stipulazione del contratto a termine. Nella specie il disvalore legislativo 
viene in considerazione del divieto d’apposizione del termine da parte di imprese che non abbiano 
effettuato la valutazione dei rischi a norma di legge. La specificità del precetto trova giustificazione 
nella più intensa protezione dei rapporti di lavoro sorti mediante l’utilizzo di contratti atipici, ove 
incidono aspetti peculiari quali la minor familiarità dei lavoratori, sia con l’ambiente di lavoro, sia con 
gli strumenti di lavoro a causa della minore esperienza e formazione , unite alla minore professionalità 
e ad un’attenuata motivazione, come emerge dal rapporto OIL del 28 aprile 2010, “Rischi emergenti e 
nuove forme di prevenzione in un mondo del lavoro che cambia”.  
92
 La modifica dell’art. 10, comma 7, d. lgs. 368/2001, comporta che nel computo dei limiti 
quantitativi siano compresi non soltanto i rapporti previsti, in via generale, dal comma 1, ma anche i 
rapporti acausali. 
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- nella fase di avvio di nuove attività per i periodi che saranno definiti dai 
contratti collettivi nazionali di lavoro anche in misura non uniforme con 
riferimento ad aree geografiche e/o comparti merceologici; 
- per ragioni di carattere sostitutivo o di stagionalità; 
- per specifici spettacoli ovvero specifici programmi radiofonici o 
televisivi; 
- con lavoratori di età superiore a 55 anni.  
La riforma Fornero configura quello che può essere definito un nuovo (o 
quantomeno, ulteriore) tipo contrattuale e, cioè, il (primo) contratto a termine 
(tra le stesse parti) senza causale, in relazione al quale non è necessario 
specificare per iscritto le ragioni del ricorso a quel determinato lavoratore. 
Infatti, l’art 1, comma 9, lett. b) della legge 92/2012 introduce, dopo il comma 
1 dell’art 1 del d. lgs. 368/2001, il comma 1-bis, secondo cui: “il primo 
rapporto a tempo determinato, di durata non superiore a dodici mesi
93
, 
concluso tra un datore di lavoro o utilizzatore e un lavoratore per lo 
svolgimento di qualunque tipo di mansioni, sia nella forma del contratto a 
tempo determinato, sia nel caso di prima missione di un lavoratore 
nell’ambito di un contratto di somministrazione a tempo determinato” può 
prescindere dall’esistenza e dall’indicazione delle ragioni oggettive che 
ordinariamente consentono la stipula di contratto a tempo determinato. La 
somministrazione a tempo determinato (rapporto triangolare tra 
somministratore, lavoratore e utilizzatore), definita come la fornitura 
professionale di manodopera dall’agenzia autorizzata all’impresa richiedente 
per il soddisfacimento di esigenze produttive di quest’ultima (art. 20, comma 
1, d. lgs. 276/2003), è ammessa a fronte di ragioni di carattere tecnico, 
produttivo, organizzativo o sostitutivo, riferibili all’ordinaria attività 
                                                 
93
 Nel progetto discusso alla Camera erano 6 divenuti 12 in Senato. Secondo M. T. Carinci, Il 
rapporto di lavoro al tempo della crisi, relazione presentata al XVII Congresso Nazionale “Il diritto 
del Lavoro al tempo della Crisi”(Pisa, 7-9 giugno 2012), il termine di 6 mesi  originariamente previsto 
avrebbe reso meno conveniente per il datore di lavoro programmare un turn over continuo dei 
lavoratori assunti con un primo e unico contratto, “in considerazione dei tempi richiesti per 
l’adattamento del lavoratore al contesto lavorativo”.  
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dell’utilizzatore (art. 20, comma 4, d. lgs. 276/2003). Tale espressione è 
analoga alla clausola del lavoro a termine, in cui si pone l’obbligo di una 
ragione giustificatrice, ma a differenza di questo in cui le ragioni, sopra 
menzionate, sono riferite all’attività del datore di lavoro e legittimano la 
stipulazione di un contratto di lavoro, nella somministrazione a termine, tali 
causali debbono essere riferite all’attività dell’utilizzatore (e non all’agenzia di 
somministrazione, datore di lavoro) e legittimano l’apposizione del termine ad 
un contratto commerciale, il contratto di somministrazione. Di fatto la riforma 
Fornero ha disposto che per la prima missione di un lavoratore presso un 
utilizzatore, effettuata nell’ambito di una somministrazione a tempo 
determinato, è legittimo un contratto commerciale acausale, eventualmente 
prevedibile anche dalla contrattazione collettiva, in riferimento a determinate 
circostanze della vita di un’impresa. Si tratta, in particolare, delle missioni che 
si realizzano nell’ambito di un processo organizzativo determinato e che 
coincidono con quelle ordinariamente previste nel contratto di lavoro a 
termine, come ipotesi legittime di acausalità, riferite dalla fonte contrattuale 
collettiva
94
.  
La l. 99/2013 ha sostituito il comma 1-bis con il seguente: “Il requisito al 
comma 1 non è richiesto: 
a) nell’ipotesi del primo rapporto di lavoro a tempo determinato, di 
durata non superiore a 12 mesi, concluso fra un datore di lavoro o 
utilizzatore e un lavoratore per lo svolgimento di qualunque tipo di 
mansione, sia nella forma del contratto a tempo determinato, sia nel 
caso di prima missione di un lavoratore nell’ambito di un contratto di 
                                                 
94
 Rispetto alla disciplina del lavoro a termine vi erano, in precedenza, talune differenze: ad, esempio 
il termine inizialmente posto al contratto di lavoro, prima dell’intervento del governo Letta, poteva già 
essere prorogato, con il consenso del lavoratore e per atto scritto, se ciò fosse stato previsto dal 
contratto collettivo applicato dal somministratore (mentre nel normale lavoro a termine si 
richiedevano ulteriori condizioni ex art. 4, d lgs. 368/2001) ed, inoltre, non operavano gli intervalli 
temporali previsti dal decreto legislativo del 2001 per la riassunzione a termine del lavoratore, per cui 
la stessa agenzia di somministrazione poteva concludere più contratti a termine con lo stesso 
lavoratore. 
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somministrazione a tempo determinato ai sensi del comma 4 
dell’articolo 20 del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276. 
b) In ogni altra ipotesi individuata dai contratti collettivi, anche aziendali, 
stipulati dalle organizzazioni dei lavoratori e dei datori di lavoro 
comparativamente più rappresentative sul piano nazionale”. 
La nuova formula contrattuale
95
, in linea con la nostra giurisprudenza di 
legittimità, ma anche con quella europea, che reputa “inapplicabile al contratto 
unico, attesa la pregnanza del dato testuale, la clausola n. 5 della direttiva (che 
richiede la sussistenza di ragioni obiettive per scongiurare abusi nella 
successione di contratti a termine)”, sembra voler ampliare il ricorso ad uno 
strumento contrattuale che permetta di consentire una prima esperienza 
lavorativa ed aumenti la possibilità di un successivo rapporto stabile con lo 
stesso o con un altro datore di lavoro. La logica, infatti, vuole che l’impresa 
che ha proceduto all’addestramento del lavoratore assunto per 12 mesi non se 
ne privi qualora lo stesso abbia dato buona prova  di sé e si sia ben inserito nel 
contesto aziendale. Non sono mancati coloro che hanno ritenuto che “la 
riforma avrà un considerevole impatto sul mercato del lavoro, in quanto 
l’avere generalizzato la possibilità di stipulare contratti a termine acausali  per 
                                                 
95
  Il d. lgs. 368/2001 prevedeva già all’art. 2 la possibilità di contratti a termine senza indicazione 
della causa nel settore dei servizi aeroportuali e del trasporto aereo ovvero in quello relativo alla 
concessione postale ma, con l’applicazione di numerose limitazioni che sono assenti nell’attuale 
liberalizzazione di questa forma contrattuale. L’art. 2 consente: “l’apposizione di un termine alla 
durata del contratto di lavoro subordinato quando l’assunzione sia effettuata da aziende di trasporto 
aereo o da aziende esercenti i servizi aeroportuali ed abbia luogo per lo svolgimento dei servizi 
operativi di terra e di volo, di assistenza a bordo ai passeggeri e merci, per un periodo massimo 
complessivo di sei mesi, compresi tra aprile ed ottobre di ogni anno, e di quattro mesi per periodi 
diversamente distribuiti e nella percentuale non superiore al 15% dell’organico aziendale che, al 1° 
gennaio dell’anno a cui le assunzioni si riferiscono, risulti complessivamente adibito ai servizi sopra 
indicati. Negli aeroporti minori detta percentuale può essere aumentata da parte delle aziende 
esercenti i servizi aeroportuali, previa autorizzazione della direzione provinciale del lavoro, su 
istanza documentata dalle aziende stesse. In ogni caso, le organizzazioni sindacali provinciali di 
categoria ricevono comunicazione delle richieste di assunzione da parte delle aziende di cui al 
presente articolo”. 
Al comma 1-bis dello stesso articolo anche le imprese concessionarie di servizi postali, sempre in via 
aggiuntiva, possono utilizzare, senza l’indicazione della causale per un periodo complessivo di sei 
mesi, compresi tra aprile e ottobre di ogni anno, e di quattro mesi per i periodi diversamente 
distribuiti, contratti che non possono superare la misura del 15% dell’organico aziendale addetto, al 1° 
gennaio dell’anno di riferimento, con obbligo di comunicazione delle richieste di assunzione alle 
organizzazioni sindacali provinciali di categoria. 
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una durata considerevole, fino ad un anno, porterà ad ipotizzare che questa 
diventi una delle modalità di assunzione maggiormente utilizzate dai datori di 
lavoro, in quanto da un lato con l’apposizione di un termine finale al rapporto 
questi hanno la possibilità di assumere personale senza andare incontro alle 
rigidità che caratterizzano il rapporto di lavoro a tempo indeterminato, 
dall’altro non incorrono più nei rischi connessi all’insufficiente specificazione 
della ragione appositiva del termine ovvero alla mancata prova della sua 
sussistenza, rischi che hanno caratterizzato il contratto a termine fino ad 
oggi”96. 
Circa il significato da assegnare al “primo rapporto”, nulla esclude che si 
possa determinare un continuo turn over tra rapporti a-causali stipulati con 
diversi lavoratori assunti a termine una prima ed unica volta. Nella norma 
manca un espresso divieto di riassumere con un contratto a-causale lo stesso 
lavoratore (che abbia già stipulato un simile contratto presso un’altra azienda), 
“mentre è senz’altro chiaro il divieto di proroga di tale contratto97”. Deve, 
invece, ritenersi che uno stesso datore di lavoro possa assumere a termine il 
medesimo prestatore di lavoro solo una volta nella vita lavorativa dello stesso; 
non può riassumerlo con la stessa tipologia contrattuale, anche se sono 
trascorsi diversi anni o per fargli svolgere mansioni diverse da quelle oggetto 
del precedente rapporto contrattuale. Del resto, una diversa interpretazione 
“finirebbe per estendere in maniera del tutto inammissibile e presumibilmente 
in aperta violazione dei principi previsti dalla direttiva europea la possibilità di 
stipulare contratti privi di causa, prestandoli a facili elusioni o abusi”98. 
Sembra debba escludersi la possibilità di stipulare il primo contratto a termine 
a-causale con un lavoratore già “sperimentato” dal datore di lavoro99 sulla base 
                                                 
96
  G. Mimmo, Le Nuove disposizioni sul contratto a tempo determinato e sul contratto a progetto, op. 
cit., pag. 5. 
97
 R. Voza, Il lavoro a tempo determinato dopo la riforma Fornero, in LG, 2012, 12, pag. 1143. La l. 
99/2013 ha espressamente reso prorogabile il contratto acausale.  
98
  G. Mimmo, “Le Nuove disposizioni sul contratto a tempo determinato e sul contratto a progetto”, 
op. cit., pag. 11. 
99
 Secondo V. Speziale, La riforma del contratto a termine nella legge 28 giugno 2012, n. 92, op .cit, 
pag. 9, il contratto a termine a-causale non può essere stipulato nemmeno con un lavoratore già legato 
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della ratio legis e in riferimento al “rapporto” ed alla irrilevanza della 
mansione cui il prestatore di lavoro è adibito. Un’altra opinione dottrinale 
ritiene corretta la predetta tesi, ma precisa che “l’assunzione in esame debba 
essere la prima in assoluto, non preceduta da altre assunzioni con contratti 
onerosi per le medesime mansioni, con esclusione, quindi, dei solo tirocini 
formativi”100. La riassunzione non può essere a-causale “ove avvenga per 
mansioni identiche a quelle già svolte nell’ambito di un precedente contratto 
a-causale” e che analogamente “l’adibizione a mansioni diverse, nelle 
direzioni astrattamente possibili (mansioni equivalenti, superiori o inferiori), 
non può valere a ricostituire la “verginità” nell’accezione richiesta dalla 
norma, ossia a fare di ciascun nuovo contratto il “primo”, benché stipulato fra 
le stesse parti”101. 
Altro profilo problematico si rivela quello della successione soggettiva del 
datore di lavoro. 
Nel caso di trasferimento di azienda, considerato tra lavoratore e cessionario, 
non si costituisce un nuovo e diverso rapporto, ma prosegue il rapporto 
vigente tra lavoratore e cedente, “una interpretazione mirata ad evitare 
possibili abusi dovrebbe portare a ritenere preclusa, nell’ambito di un 
fenomeno successorio derivante da un trasferimento d’azienda, la possibilità di 
stipulare un contratto a termine ai sensi dell’art. 1, comma 1-bis, da parte di 
un’impresa cessionaria nei confronti di uno stesso lavoratore, che era assunto 
con la stessa tipologia contrattuale dell’impresa cedente”102. Deve ritenersi 
preclusa l’assunzione di un lavoratore a termine in modalità a-causale 
                                                                                                                                          
a quell’impresa con una forma contrattuale non subordinata, considerato che anche siffatte forme 
negoziali di natura diversa da quella subordinata danno vita a rapporti che fornisco la possibilità di 
vagliare le capacità e le attitudini del lavoratore. 
100
 L. Menghini, Contratto a termine (art.1, comma 9-13, l.n.92/2012), op. cit. pag. 930.   
101
  R. Voza, Il contratto a tempo determinato dopo la riforma Fornero, op. cit. pag. 1143. Osserva l.’ 
A.: “ l’a-causalità del primo contratto a termine costituisce un’eccezione alla regola generale della 
causalità, posta dall’art. 1, comma 1, d. lgs. 368/2001. Orbene, poiché la fattispecie contemplata dalla 
norma eccezionale è testualmente identificata dall’unico requisito del “primo rapporto”, e poiché non 
risulta corretto estendere la portata di qualunque norma eccezionale “oltre i casi e i tempi” in essa 
indicati (cfr. 14 preleggi), il nuovo comma introdotto dalla riforma non può essere letto come se 
dicesse che per primo rapporto si intende solo quello relativo a mansioni identiche”. 
102
 Questa è la condivisibile interpretazione di G. Mimmo, Le nuove disposizioni sul contratto a tempo 
determinato e sul contratto a progetto, op. cit., pag. 13. 
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nell’ipotesi in cui le imprese, pur se formalmente distinte, costituiscano un 
unico centro di imputazione e non già un mero collegamento economico e 
funzionale, sebbene un certo spazio per una soluzione diversa possa essere 
riconosciuto. 
 
2.2. I contratti a termine acausali stipulabili dalla contrattazione collettiva 
 
Il “primo rapporto a tempo determinato” poteva essere sostituito da un 
ulteriore contratto a termine acausale “nell’ambito di un processo 
organizzativo determinato dalle ragioni di cui all’art. 5, comma 3” e cioè per 
l’avvio di una nuova attività, il lancio di un prodotto o di un servizio 
innovativo, l’implementazione di un rilevante cambiamento tecnologico, la 
fase supplementare di un significativo progetto di ricerca e sviluppo, il rinnovo 
o la proroga di una commessa consistente. Questi contratti a termine non 
potevano superare “il 6% del totale dei lavoratori occupati nell’ambito 
dell’unità produttiva”103. La l. 99/2013 ha eliminato la previsione di altre 
ipotesi contrattuali acausali nel limite del 6%, consentendo alla contrattazione 
collettiva, anche aziendale, di prevedere ulteriori ipotesi acausali. La riforma 
Fornero era tornata alla tecnica della delega alla contrattazione collettiva di 
ipotesi aggiuntive di rapporti a termine rispetto a quelle legali, non limitandosi 
a concedere il potere di introdurre “tetti quantitativi” con l’intento di ridurre il 
ruolo dei sindacati in materia, ma permettendo una surrogazione nella 
contrattazione collettiva individuale, capace di provocare nuove forme di 
lavoro a termine prive di cause oggettive. A parte la scarsa convenienza ad 
utilizzare queste ulteriori tipologie contrattuali, non si comprende perché si sia 
voluto intervenire in un ambito che non richiede alcuna ponderazione di 
interessi collettivi, visto che l’ordinamento già attribuisce alle parti del 
                                                 
103
 Art. 1, comma 9, lett. b) della l. 92/2012 che, nella seconda parte del comma 1 bis, regola questa 
fattispecie. L’art. 5, comma 3 del d. lgs. 368/2001 è stato modificato dall’art. 1, comma 9, lett. h), 
della l. 92/2012.  
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rapporto di lavoro una disponibilità piena e senza limiti del modello negoziale. 
L’unica spiegazione plausibile dell’intervento del contratto collettivo era 
quella di poter prevedere un termine di durata superiore (o inferiore) a 12 
mesi, lasciando quindi alle parti sociali il compito di definire il tempo 
massimo che costituisce un punto di equilibrio (definito a livello collettivo) 
diverso da quello previsto dalla legge per il primo rapporto ‘acausale’. Poiché 
i rapporti a tempo determinato possono essere perfezionati solo in presenza di 
ragioni economiche ed organizzative tassative, è facile osservare come esse 
riguardano soluzioni transitorie limitate nel tempo e non escludono il controllo 
causale da parte dei giudici, le imprese difficilmente utilizzerebbero queste 
tipologie contrattuali, perché non c’è convenienza a stipulare contratti 
temporanei, invece di quello acausale sino ad un massimo di 12 mesi, anche in 
considerazione dell’irrisorio limite quantitativo previsto. Il nuovo comma 1-
bis, oltre a non selezionare più i soggetti sindacali, abilita la contrattazione 
collettiva decentrata ad esercitare il potere normativo di definire le ipotesi di 
contratto a termine, seguendo un criterio opposto a quello enunciato nell’art. 8 
della l. 148/2011 e valorizzando il livello interconfederale e di categoria. 
Mentre l’art. 8 enfatizzava la capacità regolativa dei contratti aziendali 
territoriali rispetto ai superiori livelli negoziali a prescindere da qualsiasi 
delega e consentiva di derogare anche in pejus alle norme inderogabili di 
legge, la riforma Fornero, ed oggi la l. 99/2013, abilitano l’esercizio di un 
potere normativo alternativo alla fonte primaria, introducendo una norma 
speciale rispetto a quella generale contenuta nella l. 148/2011. Non è 
consentito agli imprenditori di scegliere liberamente tra i due modelli 
negoziali
104
 in quanto l’esercizio (non obbligatorio) del potere normativo 
delegato impone al datore di lavoro, iscritto all’organizzazione imprenditoriale 
o comunque tenuto ad applicare il contratto collettivo in forza di altri vincoli 
legali, di utilizzare rapporti a termine da esso definiti. Non solo l’imprenditore, 
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 Il precedente comma 1-bis affermava che il lavoro a termine, nei casi previsti dal contratto 
collettivo, opererà “in luogo dell’ipotesi di cui al precedente periodo relativo al primo contratto 
“acausale”. L’alternatività non poteva già prima essere intesa come libera scelta dei contraenti. 
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facendo diversamente, incorrerebbe in azioni sindacali ed individuali, ma 
anche  nella possibile contestazione della legittimità del contratto a termine, 
sottoscritto violando la fonte negoziale, cadendo nella sanzione della 
conversione in un contratto a tempo indeterminato. La contrattazione collettiva 
non potrebbe autorizzarne la libera scelta, pena la violazione del divieto di 
deroga in senso peggiorativo dei casi in cui la legge consente solo contratti 
temporanei. Prima dell’odierno intervento normativo, l’assenza di un regime 
sanzionatorio specifico comportava che il lavoratore potesse contestare la 
violazione del comma 1-bis se il contratto a termine alternativo veniva 
stipulato senza il rispetto delle ragioni organizzative di carattere temporaneo, 
previste dalla legge e per il mancato rispetto del limite quantitativo del 6%: la 
medesima disciplina si applicava anche in riferimento alla prima missione 
nell’ambito di un contratto di somministrazione a tempo determinato. 
 
2.3. La proroga del termine 
 
La proroga del termine finale di durata è legittima solo in presenza del 
consenso del lavoratore, da verificarsi in concreto: in base a quanto 
espressamente richiesto dall’art. 4 del d. lgs. 368/2001 la proroga del contratto 
è ammessa una sola volta, ferma restando che la durata del contratto non potrà 
essere complessivamente superiore a 36 mesi
105
. 
La proroga del contratto è subordinata alle seguenti condizioni: 
- la sussistenza delle cause che giustificano l’apposizione di un termine 
al contratto, anche diverse da quelle iniziali, purché riconducibili a 
ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo
106
. 
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 Il contratto a termine con un dirigente può essere prorogato più volte nei limiti della durata 
massima di 5 anni consentita dalla legge (Circolare ministeriale 5/2001, in dplmodena.it/normativa), 
la proroga non è vincolata a ragioni oggettive e può riferirsi ad un’attività diversa da quella prevista 
dal contratto originario. 
106
 Nella Circolare del Ministero del Lavoro n. 42/2002, in dplmodena.it/normativa, premesso che 
l’istituto della proroga come quello del rinnovo risultava già normato nell’ordinamento in vista di 
approntare misure volte a prevenire abusi, si era osservato che l’attualizzazione della disciplina del d. 
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- il riferimento alla stessa attività lavorativa per la quale il contratto è 
stato stipulato a tempo determinato. 
In caso di proroghe e/o variazioni occorre inviare, entro 5 giorni dalla data di 
scadenza, la relativa comunicazione al Centro per l’impiego e, diversamente 
dalla regola generale della necessità dell’atto scritto, la forma scritta non è 
obbligatoria (Cass. 23 novembre 1988, n. 6305), pur riconoscendo che l’onere 
della prova dell’obbiettiva esistenza delle ragioni legittimanti la proroga del 
termine è comunque a carico del datore di lavoro. Non si può omettere di 
precisare che il d. l. 112/2008, convertito nella l. 133/2008, aveva inserito nel 
d. lgs. 368/2001 l’art. 4-bis, la cui recitava: “Disposizione transitoria 
concernente l’indennizzo per la violazione delle norme in materia di 
apposizione e di proroga del termine” in base al quale “con riferimento ai soli 
giudizi in corso alla data di entrata in vigore della presente disposizione, il 
datore di lavoro è tenuto ad indennizzare il prestatore di lavoro con 
un’indennità di importo compreso tra un minimo di 2,5 ed un massimo di 6 
mensilità dell’ultima retribuzione globale di fatto”. La novella legislativa si 
applicava soltanto ai giudizi in corso per i quali sarebbero cambiate le 
conseguenze che il giudice poteva trarre dall’accertamento delle norme 
regolanti l’apposizione delle causali di ricorso al termine o la proroga dello 
stesso; tale conseguenza consisteva nell’erogazione di un indennizzo 
economico, senza che potesse disporsi la conversione del rapporto a termine in 
                                                                                                                                          
lgs. 368/2001, confermata la possibilità di un numero indefinito di rinnovi sempreché separati dagli 
intervalli temporali previsti dall’art. 5, comma 3, ribadiva il principio dell’unica proroga, senza 
circoscriverne la durata; l’unico limite previsto, quello dei tre anni, confermava l’evidente accezione 
elastica dell’istituto in commento. Quanto alla giustificazione della proroga, le ragioni oggettive 
indicate dal Legislatore sono prive del carattere dell’imprevedibilità e/o eccezionalità e/o 
straordinarietà, in quanto è da ritenersi superata la previgente disposizione che subordinava la 
legittimità della proroga alla sussistenza di ragioni contingenti ed imprevedibili. In particolare, ferma 
restando che la proroga debba riferirsi alla stessa attività lavorativa per la quale il contratto è stato 
stipulato a tempo determinato, ciò implica che la possibilità delle ragioni giustificatrici della proroga, 
oltre che prevedibili sin dal momento della prima assunzione, siano anche del tutto diverse da quelle 
che hanno determinato la stipulazione del contratto a termine, purché riconducibili ad una delle cause 
giustificatrici oggettive di cui all’art. 1 del decreto.   
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un rapporto a tempo indeterminato
107
. La Corte Costituzionale ha avuto modo 
di precisare che: “in effetti, situazioni di fatto identiche risultano destinatarie 
di discipline sostanzialmente diverse, per la mera e del tutto casuale 
circostanza della pendenza di un giudizio alla data del 22 agosto 2008. Siffatta 
discriminazione è priva di ragionevolezza perché l’intervento legislativo non 
ha toccato la disciplina relativa alle condizioni per l’apposizione del termine o 
la sua proroga, ma ha semplicemente mutato le conseguenze della violazione 
delle previgenti regole, limitatamente ad un gruppo di fattispecie selezionate 
in base alla circostanza del tutto accidentale, della pendenza di una lite 
giudiziaria tra le parti del rapporto di lavoro”, rendendo, pertanto, 
costituzionalmente legittimo ed auspicabile l’applicazione dell’indennizzo 
economico a tutti i contratti a termine, anche a quelli in parte ancora regolati 
dalla l. 230/1962. Prima dell’intervento del “Collegato lavoro” non erano 
specificate le conseguenze dell’illegittimità della proroga, cosicché andavano 
desunte applicando i criteri interpretativi della legge: la conversione a tempo 
indeterminato o la prosecuzione di fatto nei termini con le maggiorazioni 
retributive. Ad esempio se nella proroga mancava l’indicazione delle ragioni 
oggettive si sarebbe avuta una mera continuazione di fatto, se la proroga era 
stabilita per brevi periodi al massimo di 20 o 30 giorni (se il contratto era di 
durata inferiore o superiore a 6 mesi), altrimenti per i rapporti di durata 
superiore non poteva applicarsi la prosecuzione di fatto. Se la proroga atteneva 
ad una diversa attività lavorativa (rispetto a quella iniziale) oppure mascherava 
la volontà delle parti di instaurare un nuovo e diverso contratto, si sarebbe 
applicata la trasformazione a tempo indeterminato (risolvendo la fattispecie in 
successive assunzioni senza soluzione di continuità). 
Una novità introdotta dalla riforma Fornero riguarda il regime della proroga 
del primo contratto a tempo determinato, ovvero ai sensi del nuovo art. 4, 
comma 2-bis, d. lgs. 368/2001, innovato dall’art. 1, comma 9, lett. d) della l. 
                                                 
107
 In merito alle sollevate questioni di legittimità costituzionale della predetta disposizione per 
violazione dell’art. 3 Cost., la Corte Costituzionale ha avuto modo di prendere posizione sul punto con 
la sentenza dell’8 luglio 2009, n. 214, ritenendo fondate le predette questioni. 
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92/2012, il nuovo contratto acausale non poteva essere prorogato, ma poteva 
proseguire oltre la scadenza, originariamente fissata, per un massimo di 30 
giorni, se la durata iniziale era inferiore a sei mesi, o di 50 giorni, se la durata 
iniziale era pari o superiore a sei mesi, ferme restando le maggiorazioni 
retributive, previste dall’art. 5, comma 1 del d. lgs. 368/2001. Infine, 
l’eventuale prosecuzione del contratto, anche privo di causa, doveva essere 
comunicata al Centro per l’impiego entro la scadenza del termine inizialmente 
fissato, indicandone i tempi di prosecuzione. La l. 99/2013  ha permesso che il 
contratto a termine acausale, così come il contratto a tempo determinato 
motivato, siano prorogabili nel limite della durata massima di dodici mesi, 
dandone comunicazione al Centro per l’impiego entro 5 giorni dalla scadenza 
del contratto. La circolare del Ministero del Lavoro n. 35/2013 (in 
dplmodena.it/normativa) sottolinea che, in sede di conversione del decreto 
legge, il termine massimo di 12 mesi è comprensivo dell’eventuale proroga e 
si applica anche ai contratti sottoscritti prima dell’entrata in vigore del d. l. 
76/2013 (evidentemente per una durata inferiore ai 12 mesi) e non ancora 
scaduti. 
Possibile, quindi, è la presentazione di un quadro critico della normativa 
attualmente vigente. Se è vero che il Legislatore con l’art. 2 del d. lgs. 
368/2001 aveva previsto una fattispecie di contratto a termine acausale, per 
tale acausalità non era stata prevista l’eventuale proroga, dovendo rispettare la 
previsione dell’art. 4, d. lgs. 368/2001, con la conseguente illegittimità di una 
motivazione del tutto generica
108
, una normativa nazionale che preveda 
proroghe di contratti a termine, non giustificate da ragioni oggettive e per 
esigenze provvisorie, viola la clausola dell’Accordo quadro sul lavoro a tempo 
determinato allegato alla direttiva comunitaria 99/70/Ce. La domanda di 
risarcimento del danno non può essere accolta, non potendo il datore di lavoro 
essere considerato legittimato passivo, semmai, in caso di contrasto della 
                                                 
108
 Nella fattispecie per “ragioni oggettive non prevedibili”, Trib. Milano, 6 luglio 2012, in D&L 2012, 
pag. 705,  con nota di M. Perulli, Proroga del contratto a termine e onere di specificazione. 
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normativa nazionale con quella comunitaria, doveva essere avanzata nei 
confronti della Presidenza del Consiglio
109. Viola la norma di cui all’art. 4 del 
d. lgs. 368/2001, nonché la norma di cui all’art. 5, il datore di lavoro che 
stipula con il lavoratore già assunto a termine un successivo contratto a tempo 
determinato nella costanza del rapporto precedente, ancorché il secondo 
contratto abbia una decorrenza datata posteriormente alla cessazione del primo 
rapporto, tale da rispettare formalmente anche l’intervallo di tempo minimo 
che deve intercorrere tra un contratto e il successivo
110
. Le ragioni oggettive 
che giustificano la proroga debbono essere intese nel senso di circostanze 
sopravvenute rispetto al momento dell’originaria stipula del contratto; nulla è 
una proroga motivata da ragioni presenti ab initio  con conseguente 
conversione nel rapporto a tempo indeterminato
111
. 
 
2.4. La maggiorazione retributiva: impedimento ad un’immediata 
conversione 
 
L’ art. 1, comma 9, lett. e) della l. 92/2012 ha esteso il periodo di “tolleranza” 
entro il quale il prolungamento del contratto oltre il termine finale 
(eventualmente prorogato) non determina la sua conversione in un rapporto a 
tempo indeterminato, ma soltanto un incremento della retribuzione dovuta. I 
termini di 20 giorni (per i contratti fino a sei mesi) e quello di 30 giorni (per i 
contratti superiori a sei mesi) sono stati elevati rispettivamente a 30 e 50 
giorni
112. La logica dell’istituto della prosecuzione di fatto dopo la scadenza è 
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 Trib. Napoli, 8 marzo 2010, in D&L, 2010, pag. 510, con nota di T. Laratta, Qualche breve 
riflessione su un’insolita sentenza in tema di successione di contratti a termine nel pubblico impiego. 
110
 Trib. Milano, 30 giugno 2006, in D&L, 2007, pag. 93. L’occasione era stata proficua per 
l’adozione della massima riguardante il fatto che la centralizzazione dei servizi tra società di capitali, 
apportate allo stesso gruppo, è ormai evento ricorrente, volto all’abbattimento dei costi e, quindi, non 
può assumere alcun significatività in ordine alla dimostrazione dell’unicità imprenditoriale.  
111
 Trib. Milano, 31 marzo 2006, in D&L, 2006, pag. 454. Nella specie la durata del rapporto era stata 
inizialmente determinata in un periodo inferiore all’aspettativa obbligatoria per maternità della 
lavoratrice sostituita alla scadenza e il contratto era stato prorogato motivandolo con il mero protrarsi 
dell’assenza.  
112
 Tali limiti temporali, in assenza di un’espressa esclusione risultano applicabili a tutte le tipologie di 
contratti a tempo determinato, compresi i nuovi modelli di assunzione a termine “acausale” o 
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quella di impedire la stabilizzazione del rapporto di lavoro precario in caso di 
breve continuazione fattuale del medesimo, dovuta a disguido organizzativo, 
soprattutto in organizzazioni imprenditoriali complesse, al modesto errore 
valutativo da parte del datore di lavoro  delle esigenze sottese all’apposizione 
del termine, al loro protrarsi per pochi giorni
113
. La nuova disposizione, come 
è evidente, “penalizza i lavoratori”114 e non si muove certo nel segno del 
contenimento della flessibilità in entrata, ma accresce la protezione del datore 
di lavoro contro l’effetto dirompente della conversione. L’estensione dei 
termini originariamente previsti è assai rilevante e non sembra avere una reale 
giustificazione se non quella di consentire al datore di lavoro di poter 
utilizzare più a lungo il lavoratore anche in assenza delle causali temporanee 
originarie, con il solo obbligo degli incrementi retributivi previsti dal comma 1 
dell’art. 5 del d. lgs. 368/2001, che non è stato modificato. 
La riforma del governo Letta ha interessato la disciplina dell’art. 5, comma 2 
dello stesso decreto, prevedendo l’applicazione dell’aumento retributivo anche 
in caso di prosecuzione di fatto del rapporto di lavoro acausale, oltre il termine 
di dodici mesi (o quello inferiore previsto dalle parti), costituendo di fatto una 
proroga del contratto non più vietata dalla legge. Prima della l. 99/2013, 
questa tipologia contrattuale e quella alternativa prevista dai contratti collettivi 
ai sensi del comma 1-bis non potevano essere prolungate e, superata la 
scadenza originaria, si sarebbero immediatamente convertite in un rapporto 
stabile. In realtà l’originario comma 2 e l’abrogato comma 2-bis dell’art. 5, d. 
lgs. 368/2001, avevano una formulazione letterale che non consentiva di 
escludere dal loro ambito applicativo i nuovi modelli contrattuali introdotti dal 
                                                                                                                                          
“alternativo” di derivazione collettiva, per come richiamati entrambi dal nuovo comma 1-bis, nonché 
nel caso di assunzioni temporanee da parte di imprese titolari dei requisiti delle start up innovative ai 
sensi dell’art. 28, legge n. 221/2012.  
113
 De Angelis, Scadenza del termine e sanzioni tra diritti speciali e diritto comune, in Quad. dir. lav. 
rel. ind., n. 23, 2000, pag. 39. L’attenuazione della rigidità della disciplina è stata voluta al fine di non 
scoraggiare l’uso del contratto a termine e di sfruttarne così le potenzialità occupazionali, prevedendo 
che la protrazione del rapporto produca la maggiorazione retributiva in misura crescente in ragione 
della lunghezza della protrazione stessa.   
114
 S. Chiusolo, Il contratto a termine, in Guida alla Riforma Fornero, i Quaderni di Wikilabour, in 
www.wikilabour.it, pag. 17, cit. 
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comma 1-bis dell’art. 1 del medesimo decreto legislativo, facendo riferimento 
alla sola durata e potendo essere applicati a tutti i contratti a termine a 
prescindere delle loro caratteristiche intrinseche. Inoltre, la proroga 
presuppone la volontà negoziale dei contraenti di proseguire il rapporto per 
ragioni oggettive di carattere temporaneo, assente nella prosecuzione di fatto 
che viene – entro certi limiti – colpita dall’aumento retributivo e non 
dall’automatica conversione115. Tenendo presente che all’art. 5, comma 2, 
sono state inserite le parole “instaurato anche ai sensi dell’art. 1, comma 1-
bis, se il rapporto di lavoro continua oltre il trentesimo giorno, in caso di 
durata inferiore a sei mesi, nonché decorso il periodo complessivo di cui al 
comma 4-bis (36 mesi), ovvero oltre il cinquantesimo giorno negli altri casi, il 
contratto si considera a tempo indeterminato dalla scadenza dei predetti 
termini”. Rimanendo nei suddetti termini la maggiorazione retributiva è del 
20% per i primi dieci giorni e del 40% fino a trentesimo o cinquantesimo 
giorno, a seconda che la durata iniziale o prorogata del contratto sia inferiore o 
superiore a sei mesi. 
Abrogato il comma 2-bis dell’art. 5, è stato cancellato l’obbligo di 
comunicazione dello sforamento del termine “entro la scadenza del termine 
inizialmente fissato” al Centro per l’impiego. Questo onere di comunicazione 
è stato ritenuto irragionevole  per il fatto che il periodo di “cuscinetto” era 
stato introdotto non per prosecuzioni di fatto programmate con precisione in 
anticipo, “quanto per situazioni dovute a disguidi o a esigenze del momento 
per definizione incompatibili con comunicazioni preventive”116 e che la 
funzione di deterrenza alla sua base era fortemente ridotta dalla carenza dei 
mezzi e del personale dei Centri territoriali per l’impiego e dall’assenza di una 
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  R. Voza, Il contratto a tempo determinato, in Flessibilità e tutele nel lavoro, Commentario della l. 
28 giugno 2012, n. 92, op. cit.. Anche prima della riforma Fornero il periodo di “tolleranza” e la 
proroga erano due istituti nettamente distinti: come prima precisazione c’è da dire che la prosecuzione 
di fatto attiene al rapporto giuridico e non all’attività lavorativa, evidenziando che il mero protrarsi di 
essa, sconosciuta ad datore di lavoro o magari contraria alla sua volontà non rende applicabile la sua 
conversione; la seconda precisazione è che la continuazione di cui all’art. 5 del d. lgs. 368/2001 
presuppone la legittima apposizione del termine al momento iniziale e al momento della proroga, 
producendosi altrimenti le conseguenze previste per la costituzione o la proroga illegittime. 
116
 Vallebona, La riforma del lavoro 2012, pag. 24, cit. 
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sanzione economica. L’interrogazione sulla natura retributiva, risarcitoria o 
sanzionatoria della maggiorazione retributiva si è conclusa oggi con la 
considerazione che la somma in questione, pur avendo natura retributiva 
(anche ai fini previdenziali)
117
, è congeniata come una vera e propria 
attribuzione patrimoniale con funzione risarcitoria e deterrente
118
. 
Un ulteriore problema attiene alla possibilità per il lavoratore di richiedere la 
retribuzione per eventuali intervalli non lavorati, nelle more di accertamento 
giudiziale della conversione: la Corte di Cassazione intervenuta sul punto, 
aveva affermato che: “nel caso di trasformazione in un unico rapporto di 
lavoro a tempo indeterminato di più contratti succedutisi nel tempo ed 
illegittimamente stipulati a termine, i periodi intercorsi tra un contratto e 
l’altro non danno diritto alla retribuzione”119. A seguito di un revirement della 
Corte di Cassazione
120
, i giudici di legittimità, analizzando le ragioni che 
hanno impedito l’esecuzione della prestazione medio tempore, hanno optato 
per la tesi che ritiene dovuto al lavoratore un risarcimento del danno 
commisurato alle retribuzioni perdute, in presenza di un’intimazione a ricevere 
                                                 
117
 L’art. 5 parla espressamente di “maggiorazione della retribuzione” e non “di risarcimento del 
danno commisurato a …”, in tal senso distinguendo correttamente tra natura dell’attribuzione 
patrimoniale e funzione della stessa.   
118
 Non è infrequente nel diritto del lavoro e nel diritto civile l’uso di sanzioni economiche in chiave 
deterrente. Spesso la commistione tra funzioni si riflette anche sui problemi qualificatori. Come 
segnalato dalla dottrina la sistemazione delle tecniche sanzionatorie è stata da sempre estremamente 
problematica. A. Di Majo, Tutela risarcitoria, restitutoria, sanzionatoria, in Enc. giur., XXXI, 
Treccani, 1994. F. D’Agostino, La sanzione nell’esperienza giuridica, 1999, pag. 4, osserva come 
“all’infittirsi delle presenza empirica della sanzione nella dinamica socio-giuridica dei nostri anni (…) 
è venuta a corrispondere una sorta di perplessità semantica in ordine alla definizione e all’ambito di 
operatività di questo concetto”.  
119
 Cass., 5 marzo 1991, n. 2334, in Giur. it., 1991, pag. 887. Non sono computabili, come periodi di 
servizio, al fine del calcolo dell’anzianità, considerato che la suddetta riunificazione in un solo 
rapporto, operando ex post, non tocca la mancanza di un effettivo servizio negli spazi temporali fra 
contratti a tempo determinato. 
120
 Cass., 18 luglio 2000, n. 9420, in Mass. giur. lav., 2000, pag. 1285. La Corte ha  sostenuto che non 
sia sufficiente un criterio decisionale limitato al rapporto sinallagmatico tra obbligazione di lavoro e 
obbligazione retributiva, ma sia necessario un ulteriore accertamento teso a verificare la non 
imputabilità al lavoratore o al datore di lavoro della prestazione di lavoro, derivando nel primo caso la 
facoltà del datore di lavoro di recedere per inadempimento del lavoratore, e nel secondo, come 
conseguenza del rifiuto del datore di lavoro di ricevere la prestazione, senza legittimo motivo, il diritto 
del lavoratore al risarcimento del danno, previa intimazione a ricevere ex art. 1217 c.c. L’intimazione, 
specifica la Corte, per la quale non servono particolari requisiti formali, può essere presunta dal 
giudice di merito, quale ragionevole conseguenza dell’interesse del lavoratore alla continuità del 
rapporto e della retribuzione, salvo prova contraria del datore di lavoro. 
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la prestazione ex art. 1217 c.c. (il lavoratore non avrebbe lavorato per fatto 
imputabile al datore di lavoro). Un breve cenno merita inoltre un’ulteriore 
modifica apportata al vecchio testo dell’art. 2, comma 2, legge n. 230/1962, 
come modificato dall’art. 12, legge n. 196/1997. L’art. 5, d. lgs. 368/2001 fa, 
infatti, riferimento alla prosecuzione del rapporto oltre il termine “inizialmente 
fissato o successivamente prorogato ai sensi dell’art. 4”. Il riferimento 
testuale alla norma sulla proroga è indice che l’effetto regolato dall’art. 5 (con 
il calibrato dosaggio tra sanzione economica e conversione in contratto a 
tempo determinato) operi solo in caso di proroga legittima, atteso che nel caso 
della proroga illegittima ai sensi dell’art. 4, scatterebbe a monte la sanzione 
della nullità per violazione di norma imperativa ex art. 1418 c.c., con 
conseguente conversione in contratto a tempo indeterminato ex tunc. A tale 
tesi si è obiettato che “l’invalidità della proroga non tocca il contratto iniziale, 
ma riduce il lavoro svolto in attuazione della proroga nulla ad una 
prosecuzione di fatto del rapporto”121, sicché la conseguenza sarebbe quella 
prevista per tale ultima ipotesi dall’art. 5, d. lgs. 368/2001, ossia l’applicazione 
della sanzione economica, e dopo i periodi di tolleranza la conversione con 
effetto ex nunc; diversamente si “finirebbe per sanzionare più gravemente 
condotte connotate da minor gravità: la proroga illegittima sarebbe sanzionata 
con la conversione ex tunc, laddove la continuazione di fatto e senza alcun 
accordo, con la conversione ex nunc”122. 
                                                 
121
 A. Vallebona - C. Pisani, Il nuovo lavoro a termine, 2001, pag. 49; oppure M. G. Mattarolo, 
Commento sub art. 4. Disciplina della proroga del contratto a tempo determinato, in L. Menghini, La 
nuova disciplina del lavoro a termine, pag. 16. Per l’A. è necessario distinguere le ipotesi che hanno 
determinato l’illegittimità della proroga; nel caso di proroga nulla per mancanza delle ragioni 
oggettive si applicherebbe la sanzione della conversione, trattandosi di continuazione di fatto; 
viceversa se la proroga è nulla perché stipulata per una diversa attività lavorativa le conseguenze 
sarebbero quelle previste per le riassunzioni successive, ossia la costituzione di un contratto a tempo 
indeterminato a far data dalla stipulazione del primo contratto. 
122
 Così G. Mautone, Scadenza del termine e sanzioni. Successione di contratti, pag. 161, in Aa. Vv., 
Il nuovo lavoro a termine, Giuffré, Milano, 2002. 
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2.5. La disciplina delle riassunzioni a termine ravvicinate e senza soluzione 
di continuità 
 
L’art. 5, comma 3, come sostituito dal recente intervento normativo 
dell’agosto 2013, stabilisce che: “qualora il lavoratore venga riassunto a 
termine, ai sensi dell’art. 1, entro un periodo di dieci giorni dalla data di 
scadenza di un contratto di durata fino a sei mesi, ovvero venti giorni dalla 
data di scadenza di un contratto di durata superiore a sei mesi, il secondo 
contratto si considera a tempo indeterminato. Le disposizioni di cui al 
presente comma, nonché di cui al comma 4, non trovano applicazione nei 
confronti dei lavoratori impiegati nelle attività stagionali di cui al comma 4-
ter nonché in relazione alle ipotesi individuate dai contratti collettivi, anche 
aziendali, stipulati dalle organizzazioni sindacali dei lavoratori e dei datori di 
lavoro comparativamente più rappresentative sul piano nazionale”. Questa 
previsione è una totale riproposizione della disciplina introdotta dall’art. 12, 
legge n. 196/1997, che individuava una presunzione assoluta di frode alla 
legge nella reiterazione di assunzioni a termine in violazione di determinati 
intervalli temporali predeterminati dal Legislatore in ragione della durata del 
contratto a termine
123
. Premesso che la riassunzione dovrà essere sorretta, ai 
sensi dell’art. 1, dalla sussistenza delle ragioni tecniche, organizzative, 
produttive o sostitutive, la nuova disciplina conferma il principio per il quale è 
lecita solo se viene superato il periodo di tempo di dieci e venti giorni per i 
contratti di durata rispettivamente inferiore o superiore a sei mesi. Al fine di 
contrastare un’eccessiva reiterazione di rapporti a termine tra le stesse parti, la 
riforma Fornero, con l’art. 2, comma 9, lett. g) della l. 92/2012, aveva esteso 
gli intervalli tra un contratto a termine e l’altro, in quanto i dieci giorni, 
originariamente previsti per i rapporti fino a sei mesi, erano stati elevati a 
                                                 
123
 L’art. 5, commi 3 e 4, non trovava applicazione, per espressa previsione contenuta nell’art. 22, 
comma 2 dello schema del decreto legislativo in materia di occupazione e mercato del lavoro, alla 
somministrazione a tempo determinato. 
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sessanta, ed i venti giorni, relativi ai contratti superiori a sei mesi, erano 
diventati novanta. Sono state indubbiamente ritenute estensioni consistenti dei 
periodi temporali, dirette ad evitare l’utilizzazione sistematica del lavoro a 
termine e la precarizzazione del lavoratore, adeguandosi agli orientamenti 
della Corte di Giustizia europea che aveva censurato normative nazionali che 
prevedevano intervalli eccessivamente ridotti tra un contratto e l’altro e 
consentendo di utilizzare il lavoro a termine per soddisfare esigenze lavorative 
delle imprese “permanenti e durevoli” che impediscono, secondo la Corte, la 
giustificazione di un contratto a termine per ragioni stabili. Tuttavia, la riforma 
Fornero aveva introdotto una serie molto ampia di eccezioni
124
, eliminate dal 
novellato comma 3 dell’art. 5, che rischiavano di svuotare l’innovazione 
introdotta, provocando nuovi interrogativi sulla compatibilità di questi 
intervalli ridotti con la direttiva 1999/70/Ce. In mancanza del previsto 
intervento negoziale della contrattazione collettiva, decorsi 12 mesi 
dall’entrata in vigore delle nuove disposizioni, sarebbe stato previsto 
l’intervento in tal senso del Ministero del Lavoro che, in via sostitutiva, sentite 
le organizzazioni sindacali dei lavoratori e dei datori di lavoro 
comparativamente più rappresentative sul piano nazionale, avrebbe 
provveduto direttamente all’individuazione delle specifiche condizioni in cui 
operano le riduzioni in questione. Non si era compreso per quale ragione ci si 
dovesse dilungare analiticamente  sulle possibili fattispecie di lavoro a termine 
per ragioni temporanee, previste dall’autonomia collettiva, e connesse a 
processi organizzativi esattamente definiti e poi introdurre una sorta di “delega 
in bianco” ai contratti collettivi che avevano piena libertà nel definire le 
ipotesi derogatorie alla regola degli intervalli di sessanta e novanta giorni, 
giustificate semmai nell’ottica di una “flessibilità contrattata” che, se di tipo 
                                                 
124
 Gli intervalli temporali potevano essere ridotti a venti giorni (anziché sessanta) ed a trenta (anziché 
novanta) per tutte le attività stagionali ed in ogni altro caso previsto dai contratti collettivi stipulati ad 
ogni livello dalle organizzazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale, 
nonché per tutte le assunzioni a termine effettuate nell’ambito di un processo organizzativo  
determinato dalle esigenze temporanee che consentono la stipula del contratto a termine alternativo al 
primo rapporto acausale. 
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aziendale, avrebbe e può comportare una particolare condizione di debolezza 
contrattuale in cui si trova il sindacato in determinati contesti produttivi. 
Ovviamente la disposizione che attualmente riduce gli intervalli tra un 
contratto a termine e l’altro è una norma imperativa la cui violazione 
determinerà, ai sensi dell’art. 5, comma 3, d. lgs. 368/2001, la conversione del 
secondo contratto in uno a tempo indeterminato. 
Un problema di non poco conto si pone in riferimento alla possibilità di 
effettuare assunzioni a termine lecite senza osservare gli intervalli temporali  
previsti dalla legge: secondo un orientamento dei giudici di legittimità il 
divieto non sarebbe formulato in modo assoluto, ma avrebbe come 
presupposto l’identità soggettiva dei contraenti e l’identità causale125. Secondo 
un’altra ricostruzione126 non sarebbe decisivo il profilo casuale, ma 
occorrerebbe vagliare rigorosamente la conformità della riassunzione rispetto 
alla previsione legale, dato che il complesso delle ragioni giustificatrici, di cui 
al comma 1, art. 1, sarebbe esposto ad un veicolo di abusi. 
Il successivo comma 4 dell’art. 5, prevede che: “quando si tratta di due 
assunzioni successive a termine, intendendosi per tali quelle effettuate senza 
soluzione di continuità, il rapporto si considera a tempo indeterminato dalla 
data di stipulazione del primo contratto”127. 
Prima della novella sulla norma in esame si era accesa una vera e propria 
querelle, poiché alcuni autori sostenevano che la sanzione sarebbe scattata 
                                                 
125
 Cass., 4 febbraio 1999, n. 990, in Mass. giur. lav., 1999, pag. 493 con nota di A. Sbrocca, Pluralità 
di assunzioni a termine “elusive” della legge 230/1962. Il caso affrontato dalla Cassazione riguardava 
una lavoratrice che aveva chiesto il riconoscimento della sussistenza di un rapporto di lavoro a tempo 
indeterminato in quanto assunta con sette distinti contratti di lavoro a tempo determinato ogni volta 
per la sostituzione di diverse lavoratrici assenti per maternità. La Cassazione ha ritenuto che la legge 
presupponga a monte che sia riproposto lo stesso contratto con identità di persone, oggetto e causa, 
escludendo che fosse ascrivibile alla fattispecie vietata delle riassunzioni ravvicinate una pluralità di 
contratti a termine, stipulati con il medesimo lavoratore, per la sostituzione di lavoratori assenti con 
diritto alla conservazione del posto. 
126
 P. Bozzao, L’estensione del lavoro a termine oltre il primo contratto: la nuova disciplina, pag. 22, 
in G. Perone, Il contratto di lavoro a tempo determinato nel d. lgs. 6 settembre 2001, n. 368, 
Giappichelli, Torino, 2002. 
127
 P. Bozzao, L’estensione del lavoro a termine, op. cit., pag. 123, è stato rilevato che il Legislatore 
rinviene nella consecutività di assunzioni a termine un’ipotesi di presunzione assoluta di frode alla 
legge. 
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qualora il datore di lavoro avesse riassunto a termine per due volte oltre il 
primo contratto, senza rispettare gli intervalli temporali
128
, venendosi così a 
determinare una fattispecie del tutto nuova  rispetto alla previgente disciplina 
delle assunzioni in frode alla legge, che sarebbe stata del tutto cancellata. Per 
tale tesi la fattispecie temporale sarebbe stata integrata dalla successione di tre 
rapporti a termine, i cui ultimi due – in ragione della violazione dell’intervallo 
temporale – avrebbero determinato un effetto sanzionatorio a cascata, tale da 
travolgere anche il primo contratto, anche se lo stesso fosse stato 
legittimamente stipulato. Per altra parte della dottrina la sanzione della 
conversione ex nunc si sarebbe applicata già a partire dal secondo contratto: 
pertanto la terza riassunzione sarebbe stata estranea alla fattispecie. L’opzione 
del Legislatore, operata attraverso il riferimento al concetto di “soluzione di 
continuità”, finisce con il legittimare la ricostruzione teorica di quanti 
sostenevano che il Legislatore avrebbe espressamente distinto tra la 
riassunzione in violazione degli intervalli e la riassunzione senza soluzione di 
continuità e solo alla seconda, e più grave, avrebbe ricollegato la conseguenza 
della conversione ex tunc
129
. In proposito è stato osservato che la legge, nel 
riproporre tale soluzione, pone in essere una disciplina del tutto irrazionale, in 
quanto non sembra trovare alcuna giustificazione la disparità di trattamento tra 
un meccanismo sanzionatorio più blando (la trasformazione in un contratto a 
tempo indeterminato operante dalla stipula del secondo contratto) che riguarda 
la riassunzione del lavoratore dopo pochi giorni, senza rispettare cioè 
l’intervallo minimo richiesto (comma 3) ed uno più rigoroso (la 
trasformazione in un contratto a tempo indeterminato fin dalla prima 
assunzione a termine), laddove la riassunzione sia stata effettuata senza 
soluzione di continuità. 
                                                 
128
 M. Miscione,  Nuove disposizioni per il contratto a termine, in Dir. prat. lav., 1997, pag. 2101. 
129
 L’intento era quello di risolvere il problema della sovrapposizione fra discipline, in quanto, nel 
caso di riassunzione in violazione degli intervalli, rientra anche la riassunzione senza soluzione di 
continuità. 
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Un’altra disposizione diretta a ridurre la precarizzazione del lavoro è quella 
che modifica il comma 4-bis dell’art. 5 del d. lgs. 368/2001 per il quale nel 
computo dei 36 mesi (o del diverso periodo previsto dai contratti collettivi), 
che costituisce il tetto massimo dei rapporti a termine tra le stesse parti e per 
mansioni equivalenti
130
, debbono essere computate anche le somministrazioni 
a tempo determinato, sia quella acausale prevista dal comma 1-bis, sia quelle 
che prima della riforma del governo Letta venivano effettuate in base ad 
esigenze tecniche o organizzative, previste dal comma 4 dell’art. 20 del d. lgs. 
276/2003. In precedenza le missioni effettuate dallo stesso lavoratore nei 
confronti del medesimo utilizzatore non potevano essere prese in 
considerazione nel tetto triennale, in quanto tra l’impresa utilizzatrice e la 
dipendente non sussiste un contratto di lavoro a termine, ma un particolare 
rapporto regolato dalla legge
131. L’inclusione anche della somministrazione a 
tempo determinato riduce la possibilità di utilizzare lavoro precario con il 
medesimo lavoratore ed impedisce che “attraverso il ricorso alla 
somministrazione di lavoro si possano aggirare i limiti d’impiego dello stesso 
lavoratore con mansioni equivalenti nell’ambito dei 36 mesi previsti dalla 
legge” (Circolare del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, n. 18, 
2012, pag. 4, in dplmpdena.it/normativa). Poiché nel calcolo del tetto triennale 
non possono essere prese in considerazione successive somministrazioni a 
termine che abbiano avuto ad oggetto mansioni diverse, è ben possibile 
dilatare, anche in misura consistente, il periodo massimo triennale, con 
legittima contestazione del lavoratore alla luce dei principi in tema di frode 
alla legge. D’altra parte la finalità della disposizione è quella di impedire che 
le missioni a termine sostituiscano le assunzioni dirette per evitare il 
superamento dei 36 mesi, alternando contratti a tempo determinato e contratti 
                                                 
130
 La regola della durata massima complessiva di 36 mesi può essere superata stipulando per una sola 
volta un altro contratto a termine entro i limiti di durata massima fissati dal contratto collettivo. 
L’ulteriore contratto deve essere però stipulato presso la Direzione territoriale del lavoro competente 
per territorio e con l’assistenza di un rappresentante sindacale appartenente all’organizzazione 
comparativamente più rappresentativa sul piano nazionale cui il lavoratore sia iscritto o conferisca 
mandato. 
131
 V. Speziale, La riforma del contratto a termine dopo la l. 247/2007, in DLRI, 2008, pag. 613 ss. 
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di somministrazione. Dunque, occorre che nel periodo temporale massimo un 
rapporto a termine, ai sensi del comma 1, art. 1 del d. lgs. 368/2001, sia 
instaurato tra le stesse parti perché altrimenti la norma non raggiungerebbe il 
suo scopo. 
 
 
2.6. L’inasprimento contributivo ed il trattamento economico-normativo 
 
Volendo tracciare un bilancio sulla riforma Fornero, in relazione ai profili 
regolativi in cui è tradizionalmente articolata la disciplina del lavoro a termine 
(condizioni di accesso, prosecuzione del rapporto oltre la scadenza, 
successione fra contratti), non pare proprio che si sia realizzato quello 
“spostamento delle convenienze a favore del contratto di lavoro subordinato a 
tempo indeterminato”132 che avrebbe dovuto compensare – nelle intenzioni 
dichiarate dal Governo – la manomissione del regime di stabilità reale ex art. 
18, legge 300/1970. Anzi, a conti fatti, il livello complessivo delle tutele in 
materia di lavoro a termine si è addirittura abbassato. Pertanto, analizzando il 
modus operandi del governo Letta, si coglie un alleggerimento del rigorismo 
normativo del precedente governo tecnico, a sostegno di un produttivo utilizzo 
del contratto a termine nella lotta alla disoccupazione, rapportato comunque al 
fatto dell’esistenza di scarse occasioni di lavoro fisso o di durata 
considerevole, provocate da un’irrefrenabile crisi economica, la cui 
risoluzione costituisce l’obiettivo politico primario del nostro Esecutivo. 
L’unica vera stretta economica, lasciata intatta dall’attuale politica 
governativa, è stata l’applicazione, a partire dal 1° gennaio 2013, dell’aggravio 
contributivo (senza alcun beneficio per il lavoratore) fissato nella misura 
dell’1,4% della retribuzione imponibile ai fini previdenziali e dichiarato 
applicabile “ai rapporti di lavoro subordinato non a tempo indeterminato” 
                                                 
132
 M. T. Carinci, Il rapporto di lavoro al tempo della crisi, Relaziona al XII Congresso Aidlass, Pisa, 
7-9 giugno 2102, pag. 16. 
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(art. 2, comma 28, legge n. 92/2012), con esclusione di due categorie di 
lavoratori a termine (quelli assunti in sostituzione di lavoratori a termine
133
 e i 
cosiddetti “stagionali”, nonché per i periodi contributivi maturati dal 1° 
gennaio 2013 al 31 dicembre 2015), nonché degli apprendisti e dei dipendenti 
pubblici (art. 2, comma 29, della stessa legge). A questa misura è affidato il 
compito di contenere il lavoro temporaneo (sub specie di contratto a termine) a 
vantaggio del contratto di lavoro a tempo indeterminato, forse troppo 
ambiziosamente immaginato e auspicato come il contratto dominante. 
Comunque lo si legga, tale aggravio è mitigato dalla successiva norma che 
prevede la restituzione del contributo addizionale in caso di trasformazione del 
contratto a tempo indeterminato, ovvero di assunzione a tempo indeterminato 
entro sei mesi dalla cessazione del precedente rapporto di lavoro a termine. La 
restituzione è, in realtà, parziale, perché è limitata alle ultime sei mensilità, in 
caso di trasformazione del contratto, mentre in caso di successiva assunzione, 
avviene detraendo dalle mensilità spettanti un numero di mensilità 
ragguagliato al periodo trascorso dalla cessazione del precedente rapporto di 
lavoro a termine (art. 2, comma 30 legge n. 92/2012). La possibilità di 
recuperare buona parte dell’aggravio contributivo sostenuto suggella la 
spendibilità del contratto a-causale come surrogato del patto di prova, posto 
che il datore di lavoro che debba assumere un determinato lavoratore per 
soddisfare determinate esigenze produttive (almeno presumibilmente) stabili 
non vedrà nell’aggravio contributivo un sensibile disincentivo a ricorrere al 
contratto a tempo determinato, potendo recuperare tale costo aggiuntivo (in 
tutto o in parte, a seconda della durata del contratto a-causale ovvero 
dell’intervallo tra la sua cessazione e successiva riassunzione), dopo aver (a 
lungo) sperimentato le capacità di quel soggetto e aver deciso di stabilizzarne 
il posto di lavoro. A conti fatti, in fase di prima assunzione, non vi è più 
                                                 
133
 Sono esclusi dal contributo addizionale i lavoratori assunti a termine per ragioni sostitutive, cioè 
per sostituire lavoratori assenti. Nel caso di primo contratto di lavoro, in cui opera la liberalizzazione 
delle assunzioni a termine prevista dalle legge di riforma, seppur la sussistenza e l’indicazione della 
ragione sostitutiva nel contratto di lavoro non sono più richieste, esse dovrebbero assumere, però, 
rilievo formale, allo scopo di fruire dell’esonero del predetto contributo addizionale. 
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alcuna convenienza ad offrire al lavoratore un contratto sine die (e non si 
comprende, quindi, come questo potrà risultare dominante) al netto di benefici 
economici, eventualmente collegati all’assunzione a tempo indeterminato134. 
L’aggravio contributivo rappresenta un importante profilo di cambiamento 
rispetto alle misure che il Legislatore ha sino ad oggi adottato per favorire lo 
sviluppo di una flessibilità del lavoro di qualità: ha permesso di imboccare una 
strada nuova per un’efficace controllo sull’utilizzo di contratti di lavoro non 
standard. A differenza delle conseguenze di carattere normativo, come la 
conversione del rapporto in uno a tempo indeterminato, l’aggravio 
contributivo, seppur di modesta entità, attraverso un’incidenza sulle scelte 
datoriali in sede di assunzione, può rappresentare un primo antidoto per 
riportare le formule contrattuali flessibili nell’alveo della “straordinarietà”. In 
caso di contratto a termine la contribuzione a carico del datore di lavoro e del 
lavoratore non differisce da quella applicata ad un lavoratore a tempo 
indeterminato comparabile, cioè inquadrato nello stesso livello contrattuale. 
Per effetto dell’estensione anche agli assunti a tempo determinato della nuova 
assicurazione sociale per l’impiego, si applica a totale carico del datore di 
lavoro la misura di finanziamento dell’ASpI, pari al 1,3%, corrispondente a 
quella che era l’aliquota di finanziamento dell’assicurazione contro la 
disoccupazione (art. 2, comma 25)
135. Pertanto l’aliquota complessiva per il 
finanziamento della prestazione a copertura del reddito in caso di cessazione 
del rapporto di lavoro, con l’aggiunta del contributo addizionale dell’1,4%, si 
attesterà al 2,71% della retribuzione imponibile. 
La l. 99/2013 ha inserito all’art. 2, comma 10 della l. 92/2012, l’art. 10-bis, 
come ulteriore incentivo normativo all’assunzione a tempo pieno e 
indeterminato di un lavoratore a termine. Il datore di lavoro, quindi, senza che 
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 Come quelli posti dall’art. 8, legge n. 407/1990, ossia l’applicazione dei contributi previdenziali e 
assistenziali nella misura del 50% per un periodo di 36 mesi, ma solo per i lavoratori con un’anzianità 
di disoccupazione mesi o sospesi dal lavoro e beneficiari di trattamento straordinario salariale dallo 
stesso periodo. 
135
 La nuova aliquota di contribuzione per l’ASpI sostituirà, a regime, le attuali contribuzioni per 
l’assicurazione contro la disoccupazione (1,31%), il trattamento speciale di disoccupazione per il 
settore edile (0,80%) e per la mobilità (0,30%). 
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vi sia tenuto, se assume a tempo pieno e indeterminato lavoratori che 
fruiscono dell’ASpI, ha diritto, per ogni mensilità corrisposta al lavoratore, ad 
un contributo mensile pari al 50% dell’indennità mensile residua che sarebbe 
stata corrisposta al lavoratore. Tali benefici economici sono esclusi in 
riferimento a quei lavoratori che siano stati licenziati, nei sei mesi precedenti, 
da parte di un’impresa dello stesso o diverso settore di attività che, al 
momento del licenziamento, presenta assetti proprietari sostanzialmente 
coincidenti con quelli dell’impresa che assume, ovvero risulta con 
quest’ultima, in rapporto di collegamento o controllo. L’impresa che assume 
dichiara, sotto la propria responsabilità, all’atto della richiesta di avviamento, 
che non ricorrono le menzionate condizioni ostative.   
Al prestatore di lavoro con contratto a tempo determinato spettano le ferie, la 
tredicesima mensilità, il trattamento di fine rapporto e ogni altro trattamento in 
atto nell’impresa per i lavoratori con contratto a tempo indeterminato, 
inquadrati nello stesso livello di classificazione contrattuale ed in proporzione 
al periodo lavorativo prestato
136
, sempre che non sia obiettivamente 
incompatibile con la natura del contratto a termine (art. 6, d.lgs. 368/2001)
137
. 
Nei casi di inosservanza degli obblighi derivanti dall’art. 6 (c.d. principio di 
non discriminazione), il datore di lavoro è punito con la sanzione 
amministrativa da L. 50.000 (pari a 25, 82 euro) a L. 300.000 (pari a 154,94 
euro). Se l’inosservanza si riferisce a più di cinque lavoratori, si applica la 
sanzione ammnistrativa da L. 300.000 (pari a 154,94 euro) a L. 2.000.000 
(pari a 1.032,91 euro). Compatibilmente con gli obiettivi comunitari, che 
incentrano la tutela giuridica del lavoratore a termine
138
 nel contesto di una 
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 Cass., 12 aprile 2011, n. 8310, in Diritto & Lavoro, 2011, pag. 3 (nota di Miceli).  
137
 Le tutele di natura previdenziale e assicurativa sono identiche a quelle di un normale rapporto di 
lavoro subordinato, relativamente all’assicurazione per l’invalidità, la vecchiaia e i superstiti e alle 
altre assicurazioni sociali obbligatorie, compresa l’assicurazione contro gli infortuni e le malattie 
professionali. Quest’ultimo tipo di tutela assicurativa si applica, così come per la generalità dei 
lavoratori, in funzione dell’attività svolta, a seconda che sussistano o meno i requisiti soggettivi e 
oggettivi previsti dal T.U. 1124/1965. 
138
 La Conv. O.I.L. n. 155/1981, Occupational Safety and Health and the Working Environment, ha 
garantito l’introduzione in Italia di un sistema di relazioni endoaziendali, basato sulla collaborazione 
informata e sulla corresponsabilizzazione dei lavoratori. Con la direttiva n. 626/1994 il lavoratore, da 
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politica europea di salvaguardia della sua dignità e sicurezza sul luogo di 
lavoro, i lavoratori a tempo determinato debbono disporre di una formazione 
adeguata alle caratteristiche delle mansioni oggetto del contratto, al fine di 
prevenire rischi specifici connessi all’esecuzione del rapporto, con rimessione 
alla contrattazione collettiva delle modalità e degli strumenti diretti ad 
agevolare l’accesso ad opportunità di formazione adeguata per aumentarne la 
qualificazione, promuoverne la carriera e migliorarne la mobilità 
occupazionale (art. 7, d.lgs. 368/2001)
139
. 
In caso di malattia è riconosciuta la conservazione del posto fino al termine di 
scadenza del contratto con corresponsione dei trattamenti previdenziali di 
malattia per un periodo non superiore a quello dell’attività lavorativa prestata 
nei 12 mesi immediatamente precedenti l’evento morboso, fermi restando i 
limiti massimi di durata previsti dalle vigenti disposizioni di legge (180 giorni 
nell’anno solare) (art. 5, comma 1, d. l. n. 463/1983). Nel periodo di attività 
lavorativa, cui commisurare temporalmente il trattamento di malattia, debbono 
intendersi compresi: i periodi di cassa integrazione e di interdizione 
obbligatoria dal lavoro per maternità, ferie e giornate comunque retribuite e le 
giornate di riposo settimanale (comprese le “seste giornate”, in caso di 
settimana corta) cadenti tra due giorni lavorati o retribuiti
140
. 
                                                                                                                                          
destinatario passivo degli obblighi di sicurezza del datore di lavoro, diviene un partecipe consapevole 
nella tutela della sicurezza propria e degli altri lavoratori e debitore di sicurezza anche se per contenuti 
ovviamente diversi e circoscritti. 
139
 Nell’ambito del lavoro a tempo determinato il datore di lavoro conserva il potere di assegnare al 
lavoratore qualifica e mansioni in relazione alle esigenze organizzative e produttive dell’impresa 
anche utilizzando lo “scorrimento a catena” di mansioni. Al datore di lavoro è pertanto consentito 
adibire il sostituto alle mansioni che meglio si adattano alla sua capacità ed esperienza, ricorrendo ad 
altri lavoratori per lo svolgimento delle mansioni svolte dal lavoratore sostituito (Cass., 24 agosto 
2004, n. 16661), esercitando verso il sostituto quel medesimo jus variandi che avrebbe potuto 
esercitare nei confronti del sostituito. Cass., 16 febbraio 2010, n. 3598, in Diritto & Giustizia, 2010, il 
lavoratore, assunto a termine per sostituire una dipendente in maternità, non deve necessariamente 
svolgere le stesse mansioni della lavoratrice sostituita. La clausola d’apposizione del termine non è 
nulla e la sostituzione deve essere sempre cronologicamente coincidente con l’assenza del lavoratore 
sostituito, ma, se lo richiedono esigenze aziendali, il datore di lavoro può esercitare lo jus variandi che 
avrebbe potuto esercitare verso il dipendente sostituito, rispettando i limiti dell’art. 2103 c.c.    
140
 Il lavoratore che nei 12 mesi immediatamente precedenti non possa far valere periodi lavorativi 
superiori a 30 giorni, ha diritto al trattamento economico e all’indennità di malattia per un periodo 
massimo di 30 giorni nell’anno solare, con corresponsione diretta dall’Inps. Il datore di lavoro non 
può anticipare l’indennità di malattia a carico dell’Inps per un numero di giornate superiore a quelle 
effettuate dal lavoratore a tempo determinato alle proprie dipendenze: le indennità relative ad un 
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Come è noto, lo Statuto dei lavoratori disciplina, al titolo terzo (artt. 19-27), i 
diritti sindacali che devono essere garantiti sui luoghi di lavoro. Si tratta di un 
complesso normativo riguardante aspetti della vita sindacale: costituzione di 
rappresentanze sindacali aziendali; assemblea e referendum; trasferimento; 
trasferimenti retribuiti e non retribuiti dei dirigenti delle rappresentanze 
sindacali aziendali; diritto di affissione e contributi sindacali; locali delle 
rappresentanze sindacali aziendali. L’art. 35 prevede l’applicazione dell’intero 
titolo terzo alle sole imprese industriali e commerciali che, in ciascuna sede, 
stabilimento, filiale, ufficio o reparto autonomo, occupano più di 15 
dipendenti (in caso di imprese agricole, più di cinque dipendenti), ed alle 
imprese che nell’ambito dello stesso comune occupano più di 15 dipendenti 
(per le imprese agricole, più di 5 dipendenti nel medesimo territorio, anche se 
ciascuna unità produttiva, singolarmente considerata, non raggiunge tali 
limiti). Ai fini del computo di tale organico, e della conseguente applicazione 
delle norme del titolo terzo dello Statuto, il d. lgs. 368/2001 stabilisce che si 
considera il numero medio mensile di lavoratori a tempo determinato 
impiegati negli ultimi due anni sulla base dell’effettiva durata dei loro rapporti 
di lavoro
141
.       
Per quanto riguarda l’esercizio del diritto di precedenza del lavoratore a 
termine nelle assunzioni a tempo indeterminato, l’originario articolo 10, 
commi 9 e 10, d. lgs. 368/2001 conteneva delle profonde innovazioni rispetto 
alle precedenti disposizioni in vigore, non attribuendo direttamente alcun 
diritto di precedenza ai lavoratori assunti a termine, ma prevedendo che i 
contratti collettivi nazionali di lavoro, stipulati dai sindacati comparativamente 
più rappresentativi, potessero prevederlo, con ciò modificando in senso 
                                                                                                                                          
maggior numero di giornate indennizzabili sono corrisposte direttamente dall’Inps. Il computo dei 
periodi indennizzabili deve essere effettuato per ogni evento morboso (alla data iniziale della malattia) 
e quindi per ogni successivo episodio morboso potrà essere percepita indennità per un periodo pari a 
quello lavorato nei 12 mesi precedenti. 
141
 Si tratta di una novità normativa, introdotta dalla l. 97/2013, poiché in precedenza era stabilito  che, 
ai fine del computo dei suddetti limiti dimensionali, si dovessero considerare come parte integrante 
dell’organico aziendale solo i contratti di durata superiore a 9 mesi (analogo criterio era utilizzato per 
il calcolo delle dimensioni aziendali rilevanti ai fini della legge sul collocamento del lavoro dei 
disabili). 
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peggiorativo un istituto che trovava direttamente la sua fonte nella legge. 
Inoltre l’autonomia collettiva non era libera di determinare i destinatari di tale 
diritto, il quale veniva espressamente limitato alle assunzioni che il precedente 
datore di lavoro avesse effettuato nella medesima qualifica oggetto del 
precedente contratto a tempo determinato per le ipotesi precedentemente 
previste dall’art. 23, comma 2 della legge n. 56 del 28 febbraio 1987142. Il 
rinvio alla contrattazione collettiva era quindi fortemente circostanziato, 
ancorché il relativo esercizio fosse in qualche misura promosso dalla 
previsione di esclusione degli inserimenti al lavoro, operati in applicazione del 
diritto di precedenza, dalla base di computo del diritto di assunzione di cui 
all’art. 25, comma 1 della legge n. 223 del 23 luglio 1991, allora vigente. Il 
riferimento contemplava le c.d. categorie protette, alle quali i datori di lavoro 
con più di 10 dipendenti dovevano conservare il 12% delle nuove assunzioni, 
anche a termine
143
. La protocollazione di una nuova intesa sindacale 
interconfederale, il 23 luglio 1997, ha poi comportato un successivo 
adeguamento generale della disciplina legislativa, decretata nel 2001, con 
l’introduzione dell’art. 5, comma 4-quater e 4-quinquies, ad opera dell’art. 1, 
comma 40 della l. 247/2007, che ha disposto una formulazione più ampia e di 
maggiore tutela per i lavoratori, tuttora vigente. Il combinato disposto di tali 
commi consente infatti: 1) al lavoratore a termine, che abbia prestato attività 
lavorativa per oltre sei mesi, di rivendicare l’assunzione a tempo 
indeterminato alle dipendenze del medesimo datore di lavoro nei 12 mesi 
successivi alla scadenza del previo rapporto, nell’ipotesi di nuovi inserimenti 
effettuati “con riferimento alle mansioni già espletate”; 2) al lavoratore 
stagionale a termine, in cumulo con il diritto succitato, un ulteriore diritto di 
precedenza rispetto a successive assunzioni a termine per le medesime attività 
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 Si trattava dei lavoratori che avevano svolto attività a carattere stagionale con contratto a tempo 
determinato nelle attività elencate in allegato al D.P.R. n. 1525 del 7 ottobre 1963 nonché di lavoratori 
assunti, in alcuni comparti, per ragioni di intensificazione dell’attività lavorativa in determinati periodi 
dell’anno.  
143
 L’istituto è stato abrogato dall’art. 8 del d. lgs. 297 del 19 dicembre 2002, derivandone la 
cancellazione dell’agevolazione. 
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stagionali. Il diritto di precedenza trova applicazione con riferimento alle 
stesse mansioni già espletate e non anche a mansioni equivalenti, come 
avviene per il computo del periodo massimo di 36 mesi
144
. Si tratta di due 
prelazioni che operano dalla cessazione del rapporto di lavoro “a condizione 
che il lavoratore manifesti in tal senso la propria volontà al datore di lavoro 
entro 6 mesi e 3 mesi”145 e si estingue entro un anno dalla medesima data. La 
praticabilità del diritto non è più rimessa alla contrattazione collettiva, ma 
opera per espressa previsione legislativa ed indipendentemente dalla natura 
delle prestazioni svolte con precedenti contratti a termine. La 
regolamentazione è comunque contraddistinta ancora da vincoli e restrizioni 
nonché incertezze interpretative
146
. A titolo esemplificativo si consideri che: 
- in base al mero dettato legislativo ed in assenza di differenti indicazioni 
nella prassi amministrativa e nella giurisprudenza i lavoratori che 
hanno svolto con uno o più contratti a termine mansioni plurime per un 
periodo complessivo superiore a 6 mesi non sembrano maturare il 
diritto di precedenza, se nessuna di tali mansioni supera il periodo 
minimo per l’acquisizione della facoltà di opzione per il possibile 
successivo reinserimento con contratto a tempo indeterminato; 
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 Ferma restando l’identità delle mansioni, nell’ambito delle attività stagionali, il diritto di 
precedenza trova applicazione qualora il medesimo datore di lavoro ponga in essere la medesima 
attività stagionale (ML circ. n. 13/2008). 
145
 Alla contrattazione collettiva sono espressamente attribuiti solo i compiti di: a) regolamentare 
eventualmente le informazioni da rendere ai lavoratori a termine “circa i posti vacanti che si 
rendessero disponibili nell’impresa” (art. 9, comma 1); b) disporre ulteriori diritti di informazione a 
favore delle rappresentanze dei lavoratori (art. 9, comma 2); c) eventualmente rimodulare gli effetti e 
le modalità di attivazione dei diritti di prelazione sopra richiamati, in quanto sono “fatte salve diverse 
disposizioni di contratti collettivi” (art. 5, comma 4-quater).  
146
 Sebbene l’art. 9, comma 1, rimetta alla sola contrattazione collettiva di livello nazionale, esercitata 
dai sindacati comparativamente più rappresentativi, il compito di disciplinare le informazioni da 
rendere ai lavoratori a tempo determinato “circa i posti vacanti che si rendessero disponibili 
nell’impresa in modo da garantire loro le stesse possibilità di ottenere posti duraturi che hanno gli 
altri lavoratori”, in applicazione dei riferimenti interpretativi giurisprudenziali ed ermeneutici, 
sarebbe illegittimo non riconoscere ad intese collettive aziendali o pattuizioni individuali, la 
possibilità modificare indifferentemente in melius o in pejus i termini nazionali di soddisfacimento del 
diritto di informazione dei lavoratori a termine. Si consideri che potrebbero essere ratificati anche i 
contratti collettivi derogatori della normativa legale, ai sensi del d. l. 183/2011, convertito con 
modificazioni delle l. 148/2011 di sostegno alla contrattazione collettiva di prossimità,  per garantire 
una maggiore occupazione e qualità dei contratti di lavoro, in coerenza con l’attuale art. 5, comma 4-
quater, che riconosce la capacità dei contratti collettivi stipulati a livello nazionale, territoriale o 
aziendale, di stabilire disposizioni diverse in materia. 
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- l’esercizio del diritto di precedenza presuppone una manifestazione di 
volontà che, se esercitata anche solo immediatamente dopo l’avvenuta 
assunzione a tempo indeterminato di altro lavoratore per la stessa 
mansione, non produce effetto in quanto non ne è prevista la 
retroazione; 
- i lavoratori stagionali hanno diritto di precedenza per nuovi rapporti a 
tempo determinato per le sole assunzioni che prevedano attività 
corrispondenti a quelle precedentemente svolte, atteso che la norma si 
riferisce alle “medesime attività stagionali”, rimanendo pertanto esclusi 
dalle assunzioni stagionali che dovessero verificarsi con diversa 
causale. 
Un problema, odiernamente risolto, riguarda il profilo della giustiziabilità e 
dell’efficacia del diritto di precedenza: rispetto all’art. 23 della l. 56/1987 che 
sembrava voler gravare del corrispondente obbligo prioritariamente gli organi 
di collocamento, subordinando tale obbligatorietà soltanto nel caso di richiesta 
numerica, anche se il riferimento alla richiesta numerica è stato 
successivamente eliminato, una parte della giurisprudenza ha continuato a 
ritenere che il diritto di precedenza sancisse una mera priorità nell’avviamento 
al lavoro trattandosi di una norma di azione diretta soltanto a disciplinare la 
formazione della graduatoria per l’avviamento da parte dell’ufficio di 
collocamento. Peraltro la volontà di attenuare la vincolatività del predetto 
diritto risultava chiaramente dal 9° comma, art. 10, d. lgs. 368/2001, che, 
nell’abrogare la disciplina innanzi richiamata, affidava ai contratti collettivi 
l’individuazione di un diritto di precedenza con tutti i limiti che potevano 
conseguire da una prescrizione derivante da una norma meramente 
contrattuale. Nell’equilibrio della riforma il diritto di precedenza acquista una 
più precisa fisionomia quale diritto indirizzato essenzialmente nei confronti 
del datore di lavoro, essendo stata peraltro, nel frattempo, del tutto 
liberalizzata la disciplina dell’avviamento al lavoro e la facoltà del datore di 
lavoro di assumere nominativamente. Nel descritto assetto normativo non si 
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configurano, quindi, ostacoli al riconoscimento di una sentenza costitutiva ex 
art. 2932 c.c. in caso di inottemperanza da parte del datore di lavoro, atteso 
che tutti gli elementi necessari per la determinazione del contenuto del 
contratto dovrebbero essere agevolmente ricostruibili dal precedente contratto 
di lavoro, integrato dalle specifiche prescrizioni legali. Tuttavia l’applicazione 
concreta di questa norma fa affiorare antiche perplessità, ove si consideri che 
il diritto in questione rimane comunque un diritto obbligatorio ad essere 
preferito nell’assunzione e non si traduce in un diritto al posto di lavoro. Per 
questo motivo, in presenza di analoga disciplina, la giurisprudenza si è limitata 
pragmaticamente a riconoscere, per il caso di trasgressione, un semplice 
risarcimento del danno, da definire secondo canoni di diritto comune di cui 
agli artt. 1223 ss. c.c.. In ordine alla quantificazione del danno va escluso che 
lo stesso possa essere parametrato su quello previsto per l’ipotesi di 
licenziamento illegittimo di cui all’art. 18, l. 300/1970, essendo questo fondato 
su una normativa speciale non applicabile analogicamente a situazioni 
notevolmente difformi; e neppure può essere rapportato alle 15 mensilità 
contemplate nell’ipotesi della rinunzia al diritto alla reintegrazione. La 
soluzione più convincente, sulla scorta di una giurisprudenza che si è già più 
volte pronunciata al riguardo
147
, rimane da parametrare il risarcimento alle 
retribuzioni perdute deducendo i trattamenti economici nel frattempo percepiti 
per altre attività lavorative ovvero quelli che il dipendente avrebbe potuto 
percepire secondo l’ordinaria diligenza. Anche tale criterio può apparire 
eccessivo, in particolare nel caso del mancato rispetto del diritto di precedenza 
nelle assunzioni a tempo indeterminato, tanto più che questo viene solitamente 
adottato in presenza di una situazione di mora accipiendi dell’imprenditore 
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 Cass., 26 agosto 2003, n. 12505, in Giust. civ. mass., 2003, 7-8. Inammissibile è, per carenza 
d’interesse, la domanda del lavoratore stagionale volta ad ottenere il riconoscimento in astratto del 
proprio diritto alla precedenza nell’assunzione presso la medesima società a condizione che 
sussistano, di anno in anno, i presupposti di legge, non avendo tale domanda ad oggetto 
l’accertamento di un diritto soggettivo attuale o di fatti che ne integrino in concreto compiutamente la 
fattispecie costitutiva, bensì solo l’accertamento di un diritto, come disciplinato e garantito dalla 
legge, secondo norme generali ed astratte, in presenza della fattispecie costitutiva contestualmente 
prevista. 
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(artt. 1206 e 1207 c.c.), niente affatto rilevabile nel caso di specie. Resta, alla 
fine, preferibile la soluzione di una valutazione equitativa del danno ex art. 
1226 c.c., che andrà determinato in relazione alla peculiarità del diritto violato 
e ad una serie di elementi fattuali (quali l’anzianità, la reiterazione dei 
contratti, le dimensioni aziendali, ecc.), e quindi in termini più affini a quelli 
solitamente considerati in caso di perdita di chance anziché a quelli connessi 
alla perdita dei posti di lavoro. 
Il diritto di precedenza può oltretutto determinare difficili problemi di 
concorrenza tra più lavoratori aspiranti alla riassunzione, i quali si possono 
venire a trovare in una delicata situazione di competizione, specie nel caso di 
assunzioni a tempo indeterminato. Di tutta evidenza è il fatto che in questi casi 
la contrattazione collettiva dovrebbe definire criteri più o meno imparziali per 
prevenire potenziali conflitti: tra questi, quello pregnante, dovrebbe essere la 
maggiore anzianità di servizio nei periodi contratti a termine, capace di 
giustificare una priorità nell’aspettativa di costituzione di un rapporto stabile. 
In mancanza di criteri contrattuali, il datore di lavoro rimane sostanzialmente 
arbitro nella scelta che, in tal caso, può esercitare anche in ragione di 
valutazioni soggettive sulla maggiore affidabilità di alcuni lavoratori. 
 
 
2.7- Il contratto a termine stipulato da una start up innovativa 
 
Compatibilmente ad una disciplina di favor per una diffusione qualitativa del 
contratto a termine, con la nuova regolazione delle start up innovative è stata 
prevista la facoltà di utilizzare, quale strumento di assunzione, un contratto a 
tempo determinato strutturato da una normativa ad hoc capace di permettere 
alla nuova imprenditoria del settore delle tecnologie di instaurare con facilità 
rapporti di lavoro e, quindi, di avviare la propria attività d’impresa. Secondo la 
definizione sancita all’art. 25, l. n. 221/2012, è previsto che l’impresa abbia la 
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forma della società di capitali di diritto italiano (ovvero delle società europee 
residenti in Italia ex art. 73,  d. p. r. 22 dicembre 1986, n. 917), le cui azioni o 
quote non siano quotate in un mercato regolamentato o su un sistema 
multilaterale di negoziazione e che sia stata costituita da non oltre 48 mesi, per 
un oggetto sociale che, in via esclusiva o prevalente, riguardi “lo sviluppo, la 
produzione e la commercializzazione di prodotti o servizi innovativi ad alto 
contenuto tecnologico”. Non deve essersi costituita per effetto di una fusione, 
scissione societaria o a seguito di cessione di azienda o ramo d’azienda. Nel 
rispetto di predetti requisiti e di quelli rientranti nella complessa definizione di 
start up, data dall’art. 25, comma 2, per un periodo massimo di quattro anni, è 
facile osservare un ritorno alla tecnica della tipizzazione legislativa delle cause 
di accesso al lavoro a termine, facendo coincidere le ragioni oggettive, che in 
questo ambito legittimano il ricorso al lavoro a termine, con le qualità 
soggettive del datore di lavoro. In particolare, in deroga all’impianto generale 
del d. lgs. 368/2001, i vantaggi per le start up, indicati all’art. 28, d. l. 
179/2012, convertito con le modifiche della l. n. 221/2012 riguardano: a) la 
presunzione di sussistenza delle causali ex art. 1, comma 1, d. lgs. 368/2001, 
per tutti i contratti di durata minima di sei mesi e massima di trentasei; b) 
l’assenza di limiti temporali minimi per la successione di più contratti, 
derogando ai commi 3 e 4 dell’art. 5 dello stesso decreto legislativo; c) 
l’esenzione dalle limitazioni quantitative previste dall’art. 10, comma 7, d. lgs. 
368/2001. 
Rispetto al punto sub a) occorre sottolineare che le causali oggettive 
giustificatrici, di cui al comma 1, sono intese come sussistenti in via 
presuntiva, per lo svolgimento di attività inerenti o strumentali all’oggetto 
sociale della stessa (sviluppo, produzione e commercializzazione di prodotti o 
servizi innovativi ad alto valore tecnologico), permettendo al datore di lavoro 
di esserne esonerato nell’indicazione per il periodo di quattro anni (nei casi di 
società di nuova costituzione o quando la start up sia stata costituita entro i due 
anni precedenti alla data del 18 ottobre 2012, di entrata in vigore del d. l. 
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179/2012), ovvero per il periodo più breve di tre o due anni (per le società 
costituite rispettivamente nei tre o quattro anni precedenti alla stessa data del 
18 ottobre 2012). Il controllo giudiziale dell’esistenza della presunzione legale 
in questione è previsto nel solo caso che sia accertata l’assenza dei requisiti 
per l’inquadramento dell’impresa come start up innovativa, indicati all’art. 25, 
commi 2 e 3, ipotesi che giustifica l’adozione, per i rapporti già instaurati, 
della disciplina generale in tema di contratto determinato e l’indicazione in 
forma scritta delle ragioni giustificatrici
148
. 
Il comma 3, art. 28, l. n. 221/2012, permette la stipula di contratti a termine 
per lo svolgimento delle medesime attività relative all’oggetto sociale 
dell’impresa, anche senza soluzione di continuità, derogando all’art. 5, comma 
4, d. lgs. 368/2001 e di conseguenza senza che rilevino gli intervalli minimi 
previsti dal comma 3. Il comma 3 prevede la possibilità di stipulare un 
successivo contratto a termine, anche in deroga al limite di durata massima di 
36 mesi, per un periodo estensibile sino ad ulteriori 12 mesi, a condizione che 
la stipulazione avvenga presso la Direzione provinciale del lavoro competente 
per territorio. I limiti normativi stabiliti per l’ipotesi di successione di contratti 
a tempo determinato, nelle imprese titolari di start up innovative, si 
rinvengono nei successivi commi 4 e 5 ove è sanzionata la pluralità di rapporti 
a termine stipulati tra le stesse parti, quando abbiano “complessivamente 
superato i 36 mesi, comprensivi di proroghe e rinnovi o la diversa maggiore 
durata stabilita a norma del comma 3” (comma 4), ovvero quando tali limiti 
siano superati per effetto della prosecuzione del rinnovo ovvero della 
trasformazione dei contratti a termine in “contratti di collaborazione privi dei 
caratteri della prestazione d’opera o professionale” (comma 5). Combinando 
il disposto dei 2 commi è prevista la “trasformazione” ogni qualvolta, per 
effetto di contratti a termine stipulati tra le stesse parti, siano superati i limiti 
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 Altrimenti si ha l’immediata conversione del rapporto a tempo indeterminato. Si tratta di una 
fisiologica soluzione prospettata da M. Maccule, Il lavoro nelle start up innovative, le novelle del 
decreto sviluppo-bis, in Guida al lavoro, Il sole 24 ore, n. 43, pag. 31. 
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temporali massimi previsti
149
, ritenendo, inoltre, come computabili anche i 
periodi in cui il lavoratore sia stato impiegato con lavoro a partita iva o con 
rapporti di collaborazione coordinata o continuativa, anche a progetto, quando 
tali modelli contrattuali sia stato accertato essere stati utilizzati in elusione 
delle rispettive norme stabilite negli artt. 69 e 69-bis del d. lgs. 276/2003. 
Rispetto al punto sub c), viene in rilievo l’inclusione dei contratti a termine 
stipulati da una start up, come tra le ipotesi esonerate dal rispetto dei limiti 
quantitativi che la contrattazione collettiva nazionale e non nazionale è 
delegata, ai sensi dell’art. 10, comma 7, d. lgs. 368/2001, ad introdurre al fine 
di limitare il numero di assunzioni a termine ammesse, effettuate dallo stesso 
datore di lavoro
150
. 
Per quanto non espressamente previsto dai commi 1, 2, 3, 4 e 5 dell’art. 28, il 
comma 6 richiama l’applicabilità delle disposizioni del d. lgs. 368/2001 e, per 
la somministrazione di manodopera, quelle del capo I del titolo III del d. lgs. 
276/2003, ammettendo in tal modo “la chiusura del sistema”. Gli effetti più 
consistenti di tale rinvio riguardano l’applicabilità, anche per questa tipologia 
“eccezionale” di contratto temporaneo, delle garanzie caratterizzanti l’assetto 
generale del contratto a termine: applicabili anche alla start up sono la stipula, 
secondo la disciplina generale, per i rapporti di durata inferiore a sei mesi
151
; 
le conseguenze di carattere economico, normativo e regolamentare in tema di 
prosecuzione di fatto; il diritto di precedenza di cui al comma 4-quater, art. 5, 
                                                 
149
 Nel predetto computo vanni inclusi anche i periodi di somministrazione ex art. 20, comma 4, d. lgs. 
276/2003, ritenuto che il comma 4 dell’art. 28, l. 221/2012, fa riferimento alla successione di contratti 
a tempo determinato avvenuta anche “a norma del decreto legislativo 6 settembre 2001, n. 368, o di 
altre diposizioni di legge”, ammettendo, così, il richiamo del comma 4-bis, art. 5, d. lgs. 368/2001. 
150
 Al comma 7 si fa riferimento alle assunzioni a termine disposte che non legittimano la previsione 
di limiti quantitativi: a) nella fase di avvio di nuove attività; b) per ragioni di carattere sostitutivo o di 
stagionalità; c) per specifici spettacoli; d) per i lavoratori di età superiore a 55 anni; nel successivo 
comma 8 si richiamano, come esentati da limitazioni quantitative, i contratti a tempo determinato non 
rientranti nelle tipologie di cui al comma 7, di durata non superiore a 7 mesi, ovvero non superiore alla 
maggiore durata definita dalla contrattazione collettiva con riferimento a situazioni di maggiore 
difficoltà per specifiche aree geografiche, sempre che non vi sia stata, negli ultimi sei mesi, la stipula 
di un precedente rapporto a termine tra le stesse parti per lo svolgimento delle medesime prestazioni. 
151
 Giusto l’inciso previsto al comma 3, art. 28, d. l. 179/2012, come appunto in sede si conversione 
nella l. 221/2012 e che deve ritenersi ammetta la stipula anche dei rapporti acausali e di quelli di cui al 
comma 1.bis, art. 1, d. lgs. 368/2001, rimessi alla determinazione della contrattazione collettiva. 
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d. lgs. 368/2001, nelle assunzioni a tempo indeterminato effettuate entro i 
successivi dodici mesi dalla scadenza del contratto per lo svolgimento delle 
mansioni già espletate; la decadenza dell’impugnativa del contratto, come 
novellato dai commi 11 e 12 dell’art. 1 della l. 92/2012; l’indennità risarcitoria 
e l’addizionale contributiva per tutti i rapporti di lavoro flessibili152. 
La start up per poter usufruire dei benefici previsti deve soddisfare almeno uno 
dei seguenti criteri: 
- sostenere spese di ricerca e sviluppo pari o maggiori al 20% del 
massimo importo tra il costo e il valore della produzione (percentuale 
ridotta al 15% dal d. l. 76/2013); 
- impiegare personale altamente qualificato per almeno un terzo della 
forza lavoro ovvero in percentuale uguale o superiore ai due terzi della 
propria forza lavoro complessiva di personale in possesso di laurea 
magistrale ai sensi dell’art. 4 del d. m. 270/2004 (così integrato con il d. 
l. 76/2013); 
- essere titolare o depositaria o licenziataria di almeno una privativa 
industriale relativa ad un’invenzione industriale, biotecnologica, ad una 
topografia di prodotto a semiconduttori o a una varietà vegetale, ovvero 
sia titolare dei diritti relativi ad un programma per elaboratore 
originario registrato presso il Registro speciale per i programmi per 
elaboratore, purché tali privative siano direttamente afferenti 
all’oggetto sociale dell’attività dell’impresa. 
Per poter disporre dei benefici fiscali e normativi, introdotti dalla normativa, e 
al contempo garantire la massima pubblicità, è stata istituita un’apposita 
sezione del Registro delle imprese con iscrizione obbligatoria, da effettuarsi, 
per le imprese già costituitesi, entro 60 giorni dalla conversione del decreto in 
legge, tramite autocertificazione di un rappresentante legale. Questi interventi 
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 Considerato che nella versione convertita dalla l. 221/2012, dell’art. 28, d. l. 179/2012, è stato 
espunto il riferimento per il quale “ai rapporti di lavoro a tempo determinato instaurati ai sensi del 
presente articolo non trova applicazione il contributo addizionale del 1,4% della retribuzione 
imponibile ai fini previdenziali, di cui all’art. 2, comma 28 della legge 28 giugno 2012, n. 92”.   
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rafforzano notevolmente il ruolo dell’imprenditoria nella creazione di 
occupazione ma, come ha affermato il Ministro dello Sviluppo Economico 
Fabio Zanonato: “Le agevolazioni fiscali di chi investe nelle start up 
innovative non sono ancora partite ad un anno dalla nascita della forma 
societaria, introdotta con il decreto sviluppo-bis, dovendo anche su questo 
fronte vedere un cedimento delle aspettative governative sull’utilizzo proficuo 
del contratto a termine in tale settore”. 
 
 
2.8. Le ipotesi di estinzione del rapporto a termine 
 
La scadenza del termine determina la cessazione del rapporto senza la 
necessità di preavviso o di particolari formalità, ferma restando la possibilità 
di proroga o di prosecuzione di fatto nei limiti stabiliti dalla legge. Nel caso in 
cui non vi sia la fisiologica fine del rapporto a termine, il contratto si estingue 
anticipatamente per effetto del recesso esercitabile da ciascuna parte, a seguito 
di cause che non ne consentono la prosecuzione. Nel caso di scadenza di un 
contratto di lavoro a termine illegittimamente stipulato e di comunicazione (da 
parte del datore di lavoro) della conseguente disdetta, sulla base della 
normativa del Collegato lavoro, che ha permesso l’estensione del regime 
normativo licenziamento ai casi di nullità dell’apposizione del termine ad un 
contratto di lavoro, applicabile è la norma dell’art. 6, l. n. 604/1966, relativa 
alla decadenza del lavoratore dall’impugnazione dell’illegittimità del recesso, 
ma non la norma dell’art. 18, l . n. 300/1970, relativa alla reintegrazione nel 
posto di lavoro (ancorché la conversione del rapporto a termine in rapporto a 
tempo indeterminato dia ugualmente al lavoratore il diritto di riprendere il suo 
posto e di ottenere il risarcimento del danno)
153; è peraltro salva l’applicabilità 
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 Cass., 14 luglio 2005, n. 14814, in Dir. trasp., 2006, 2, pag. 629. Il principio è stato affermato a 
seguito della pronuncia della Corte sul contratto di arruolamento che non può essere stipulato a 
“viaggio”, ai fini del secondo comma dell’art. 332 c.n. (con conseguente “trasformazione” in contratto 
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di entrambe tali norme qualora il datore di lavoro, anziché limitarsi a 
comunicare (con un atto nel quale non è assolutamente ravvisabile un 
licenziamento) la disdetta per scadenza del termine, abbia intimato un vero e 
proprio licenziamento sul presupposto dell’illegittimità del termine e della 
durata indeterminata del rapporto
154
. 
L’estromissione di un lavoratore dall’organizzazione aziendale, per scadenza 
di un termine illegittimamente apposto al contratto di lavoro, non è da 
equiparare al licenziamento ingiustificato e non configura una fattispecie di 
recesso; e l’azione del lavoratore volta a far valere la continuità del rapporto 
ha natura di mero accertamento dell’effettiva situazione giuridica derivante 
dalla nullità del termine non soggetta ad alcuna decadenza, mentre, in 
riferimento all’azione volta a far valere i diritti patrimoniali consequenziali 
all’accertamento della permanenza in vita del rapporto, il lavoratore può 
ottenere soltanto il risarcimento del danno subito a causa dell’impossibilità 
della prestazione cagionata dal rifiuto ingiustificato del datore di lavoro, e a 
tale scopo, può (ma potrebbe anche non farlo) attivarsi per offrire l’esecuzione 
della propria prestazione lavorativa, costituendo in mora il datore di lavoro. 
Il contratto, in questione, connotato dall’illegittima apposizione del termine 
può risolversi per mutuo consenso, anche manifestato per fatti concludenti, 
dovendo il comportamento delle parti, proposto per un apprezzabile lasso di 
                                                                                                                                          
a tempo indeterminato) se non risultano indicati il viaggio o i viaggi da compiere, ai sensi del n. 4, 
comma 1, dello stesso articolo.   
154
Cass., 14 novembre 2006, n. 24273, in Giust. civ. mass., pag. 11. La prosecuzione del rapporto di 
lavoro oltre il termine inizialmente fissato determina, ai sensi dell’art. 2, comma 2 della l. 230/1962, la 
conversione del contratto di lavoro a tempo determinato in contratto di lavoro a tempo indeterminato 
fin dalla data dell’assunzione del lavoratore. Conseguentemente, ove non sussistano i presupposti per 
la configurabilità di una disdetta, da parte del datore, per scadenza del termine, l’estromissione del 
dipendente dal posto di lavoro deve essere configurata come licenziamento, con conseguente 
applicazione della relativa disciplina. (Principio affermato in una fattispecie in cui il contratto a 
termine stipulato tra le parti, si era protratto per undici mesi oltre la scadenza e il datore di lavoro si 
era limitato a comunicare alla sezione circoscrizionale per l’impiego, su di un modulo informativo 
recante voci standardizzate, il motivo della cessazione del rapporto con espressione del tenore “ fine 
convenzione”, sulla base di tale comunicazione la corte territoriale aveva ritenuto il rapporto di lavoro 
cessato per scadenza del termine; la Suprema Corte, cassando la decisione impugnata, e decidendo nel 
merito, ha ritenuto l’estromissione del lavoratore, non preceduta da alcuna comunicazione scritta 
concernente il licenziamento, integrare la violazione dell’art. 2, comma 1, della l. 604/1966 e ha 
condannato il datore di lavoro alla reintegrazione del lavoratore e al pagamento delle retribuzioni 
maturate dalla data del recesso a quella della reintegrazione).    
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tempo e risolventesi nella totale mancanza di operatività del rapporto, essere 
valutato in modo socialmente tipico quale dichiarazione solutoria, in presenza 
di principi (quali l’obbligazione retributiva del datore di lavoro, funzionale 
alla soddisfazione dei bisogni primari del dipendente, la nascita del rapporto 
previdenziale) che non consentono di ritenere esistente un rapporto di lavoro 
che non abbia esecuzione
155
. 
La disciplina della risoluzione dei rapporti di lavoro a tempo determinato, o 
per i quali sia assicurata una temporanea stabilità per mezzo di una clausola di 
durata minima, va individuata tenendo conto non solo della norma specifica di 
cui all’art. 2119 c.c., ma anche delle norme generali sulla risoluzione dei 
contratti a prestazioni corrispettive; in particolare, è rilevante, così come in 
genere nei rapporti a tempo indeterminato, l’impossibilità della prestazione 
(anche se non può operare il raccordo, per altre ipotesi delineato, tra 
impossibilità sopravvenuta e giustificato motivo oggettivo di cui all’art. 3, l. n. 
604/1966), e in relazione a essa, la legittimità del recesso del datore di lavoro 
vada stabilita in base all’esistenza o meno di un interesse apprezzabile alle 
future prestazioni lavorative, da valutarsi obiettivamente, avendo riguardo sia 
alle caratteristiche, anche dimensionali, dell’azienda, sia al tipo di mansioni 
affidate al dipendente, mentre non rileva la non imprevedibilità del fatto 
sopravvenuto, che può essere causa di risoluzione del contratto anche se 
prevedibile, purché l’evento non fosse comunque evitabile156. 
Al di fuori del recesso per giusta causa, il rapporto di lavoro a termine può 
essere risolto anticipatamente soltanto in presenza delle ipotesi di risoluzione 
del contratto previste in via generale dagli artt. 1453 ss. c.c.. Ne consegue, 
                                                 
155
 Cass., 17 dicembre 2004, n. 23554, in Dir. lav., 1-2, pag. 38. Nella specie la Corte di Cassazione ha 
confermato la sentenza di merito che aveva ritenuta provata l’adesione dei lavoratori al recesso sulla 
base di una serie di circostanze significative della volontà di non continuare il rapporto, consistenti in 
un’inerzia di cinque anni, nonché nel ritiro del libretto di lavoro e nell’iscrizione alle liste di 
collocamento. 
156
 Cass., 3 agosto 2004, n. 14871, in Orient. giur. lav., 1, 2004, pag. 680. Nella specie la Suprema 
Corte ha confermato la sentenza di merito che aveva ritenuto la legittimità del licenziamento di un 
direttore generale di una società costituita tra quattro istituti bancari con il fine di realizzare una 
gestione unificata delle partecipazioni e dei servizi delle società anche in vista di una possibile futura 
fusione, a fronte del fatto sopravvenuto, costituito dall’uscita dalla società del più importante degli 
istituti bancari coinvolti, che aveva impedito la realizzazione del piano industriale.   
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qualora il datore di lavoro proceda ad una riorganizzazione del proprio assetto 
produttivo, non può avvalersi di tale fatto per risolvere in anticipo un contratto 
di lavoro a tempo determinato. In caso di ingiustificato recesso anticipato del 
datore di lavoro da un rapporto a termine, il risarcimento del danno dovuto al 
lavoratore va commisurato all’entità dei compensi retributivi che lo stesso 
avrebbe maturato dalla data di recesso fino alla prevista scadenza del contratto 
(Cass., 1 luglio 2004, n. 12092, in Giust. civ. mass., 2004, 7-8). 
Si configurano, pertanto, modalità di estinzione del rapporto a termine, che 
modellate sulla disciplina generale, permettono ad entrambe le parti di 
risolvere il contratto di lavoro, con l’aggiunta di un’estrema facilità per il 
datore di lavoro, vista la particolarità dell’apposizione della clausola del 
termine, di liberarsi del lavoratore e di riassumerlo, eventualmente anche 
tempo indeterminato. Esistono, semmai, adattamenti normativi della 
normativa generale alle particolarità del termine per evitare che il lavoratore 
ne rimanga illegittimamente ingiustificato: già di per sé è evidente la forte 
soggezione psicologica di chi, assunto a termine, aspira ad un rapporto più 
stabile; se si aggiungesse la mancanza di un’apposita regolamentazione 
giuridica di sostegno del lavoratore a termine, anche nel contesto della 
risoluzione di tipo patologico del rapporto di lavoro, le sorti del mondo del 
lavoro e della tutela dei diritti individuali e collettivi sarebbero destinate a 
deteriorarsi senza sosta.  
 
 
2.9. Esclusioni dal campo di applicazione del d. lgs. 368/2001 e discipline 
specifiche del termine 
 
La disciplina del contratto a termine, contenuta nel d. lgs. 368/2001, non è di 
applicazione generale, in quanto l’art. 10, commi 1-5, individua una serie di 
fattispecie che, per i caratteri di specialità, rimangono escluse dalle norme del 
decreto legislativo, nonché alcune discipline particolari come quelle previste 
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per il lavoro dirigenziale e per i settori del turismo e dei pubblici poteri. La 
ratio delle esclusioni in questione è da rinvenire nella consapevolezza del 
Legislatore che determinate tipologie di rapporti, come ad esempio, quelli del 
settore agricolo, sarebbero difficilmente conciliabili con le rigidità (legate a 
ragioni giustificatrici, alla proroga e all’apparato sanzionatorio) che tuttora 
permangono nella cornice legale. La previsione di isole normative, escluse dal 
campo di applicazione, pone, però, alcune delicate questioni in ordine 
all’individuazione delle norme applicabili alle fattispecie sottratte, per volontà 
del Legislatore, alle regole generali in materia di contratto a tempo 
determinato. 
L’art. 10, comma 1, esclude totalmente dal campo di applicazione del decreto 
del 2001: a) i contratti di lavoro temporaneo di cui alla legge 24 giugno 1997, 
n. 196, e successive modificazioni, anche se grazie all’odierno intervento della 
sentenza della Corte di cassazione 29 maggio 2013, n. 13404
157
, la prestazione 
di lavoro temporaneo rientra, anche in base alle norme europee, nella categoria 
del contratto a termine
158
; b) i contratti di formazione e lavoro; c) con una 
formulazione più ampia prevede l’esclusione integrale per  rapporti di 
apprendistato, nonché per le tipologie contrattuali legate a fenomeni di 
formazione attraverso il lavoro che, pur caratterizzate dall’apposizione di un 
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 In Foro it., 2013, 7-8, I, pag. 2127. In tema di lavoro interinale, l’indennità prevista dall’art. 32 del 
Collegato lavoro trova applicazione in ogni caso in cui vi sia un contratto di lavoro a tempo 
determinato per il quale operi la conversione in contratto a tempo indeterminato, e dunque anche nel 
caso di condanna del datore di lavoro al risarcimento del danno subito dal lavoratore a causa 
dell’illegittimità di un contratto per prestazioni di lavoro temporaneo, ai sensi della lett. a) comma 1, 
art. 3, l. 24 giugno 1997, n. 196, convertito in contratto a tempo indeterminato tra lavoratore ed 
utilizzatore della prestazione, atteso che anche tale contratto è riconducibile al rapporto di lavoro a 
termine (concetto desumibile anche dalla direttiva di recepimento dell’Accordo quadro sul lavoro a 
termine che, proprio per tale astratta riconducibilità, lo ha espressamente escluso dal suo campo di 
applicazione).   
158
 La Suprema Corte richiama espressamente la sentenza pronunciata nella causa C-290/12 dalla 
Corte di Giustizia, dove si legge: “L’interinale “reiterato” italiano non ottiene l’assunzione 
dall’utilizzatore in base alle regole Ue sui tempi determinati: il contratto a termine che si accompagna 
a un contratto di lavoro interinale rientra in ogni caso nella categoria del lavoro a termine”. La sent. 
13404/13 ha stabilito l’applicazione dell’indennità onnicomprensiva, prevista dal Collegato lavoro, 
nel caso in cui per genericità della causale, il contratto di fornitura di lavoro temporaneo che ha 
portato l’interinale in azienda, si trasforma in un rapporto di natura subordinata a tempo indeterminato 
fra lavoratore e utilizzatore della prestazione.  
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termine, non costituiscono rapporti di lavoro
159
. La l. 183/2011 ha inserito il 
punto c-bis) facente riferimento ai richiami in servizio del personale volontario 
del Corpo nazionale dei vigili del fuoco, che ai sensi dell’articolo 6, comma 1 
del decreto legislativo 8 marzo 2006, n. 139, non costituiscono rapporti 
d’impiego con l’Amministrazione e, ferme restando le disposizioni di cui agli 
articoli 6 e 8, i rapporti instaurati ai sensi dell’articolo 8, comma 2 della legge 
23 luglio 1991, n. 223 (d. l. 76/2013). La disposizione in esame trova la sua 
giustificazione nella direttiva comunitaria, la cui clausola 2, comma 2, 
dell’Accordo quadro prevede che: “Gli Stati membri, previa consultazione 
delle parti sociali e/o le parti sociali stesse possono decidere che il presente 
accordo non si applichi ai: a) rapporti di formazione professionale iniziale o 
di apprendistato; b) contratti e rapporti di lavoro definiti nel quadro di un 
programma specifico di formazione, inserimento e riqualificazione 
professionale pubblico o che usufruisce di finanziamenti pubblici”.  
Fuori dal campo di applicazione della normativa sul contratto a termine 
vengono, inoltre, collocate tutte quelle fattispecie che, pur finalizzate alla 
formazione, non danno luogo a rapporti di lavoro subordinato, tra le quali 
rientrano certamente i tirocini formativi e di orientamento, gli stages e, 
secondo una lettura estensiva, anche i lavori socialmente utili o di pubblica 
utilità
160
. 
L’art. 10, comma 2, esclude dall’ambito di applicazione del d. lgs. 368/2001: 
“i rapporti di lavoro tra i datori di lavoro dell’agricoltura e gli operai a 
tempo determinato così come definiti dall’articolo 12, comma 2 del decreto 
legislativo 11 agosto 1993, n. 375”. Parallelamente, al comma 5, è prevista 
                                                 
159
 Con l’entrata in vigore del decreto legislativo di attuazione della l. 30/2003 si sono posti seri 
problemi di coordinamento tra la norma in esame e la nuova disciplina in materia di occupazione e 
mercato, derivanti segnatamente dall’abrogazione degli artt. 1-11 della l. 196/1997 in materia di 
lavoro temporaneo e dall’introduzione della nuova tipologia del contratto di inserimento, in relazione 
alla quale l’art. 58, comma 1 del decreto legislativo prevedeva che trovassero applicazione “per 
quanto compatibili le disposizioni del d. lgs. 368/2001”, in M. Tiraboschi, Il nuovo apprendistato e il 
contratto d’inserimento, in La riforma Biagi. Commentario allo schema del decreto attuativo delle 
legge delega sul mercato del lavoro, in Guida al lavoro, suppl. n. 4, 2003, pag. 66 ss.   
160
 In tal senso M. N. Bettini, Il sistema dei lavori socialmente utili, in Dir. lav., 2001, pag. 243 ss.; A. 
Garilli, Il diritto può creare lavoro (A proposito di lavori socialmente utili e borse di lavoro), in Riv. 
giur. lav., 1998, 41 ss. 
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l’esclusione per “i rapporti instaurati con le aziende che esercitano il 
commercio di esportazione, importazione e all’ingresso di prodotti agricoli”. 
La deroga prevista per il settore agricolo
161
 è significativamente legata alla 
peculiarità dei rapporti instaurati in agricoltura, in cui la specialità è 
determinata in modo caratterizzante dal collegamento tra attività lavorativa e 
cicli colturali; ciò comporta una vera e propria inversione del rapporto regola – 
eccezione fra contratto a tempo indeterminato e contratto a termine
162
. Questo 
carattere ha fortemente influenzato lo stesso sistema di classificazione dei 
lavoratori agricoli, suddivisi storicamente nelle due tipologie dei salariati fissi 
e dei braccianti avventizi, entrambe caratterizzate dalla temporaneità del 
rapporto, oggi distinti più che altro in lavoratori a tempo indeterminato e a 
tempo determinato, oltre che dalla legislazione, anche dalla contrattazione 
collettiva. Sotto il vigore della vecchia disciplina del contratto a tempo 
determinato il problema che aveva maggiormente impegnato dottrina e 
giurisprudenza era legato al tenore letterale dell’esclusione prevista dall’art. 6 
della l. 230/1962, in combinato disposto con l’art. 1, comma 1, lett. a) della 
stessa legge, norma che consentiva l’apposizione del termine al contratto di 
lavoro quando ciò fosse richiesto “dalla speciale natura dell’attività 
lavorativa o dal carattere stagionale della medesima”. Secondo una prima 
lettura, la circostanza che l’art. 6 facesse riferimento ai soli salariati fissi 
doveva condurre alla conclusione che la l. 230/1962, in assenza di ulteriori 
specificazioni, dovesse ritenersi applicabile anche ai rapporti di 
bracciantato
163
. Questa ricostruzione ha avuto però scarsa fortuna in quanto la 
                                                 
161
 Come nota C. Serra, Contratto a termine e lavoro in agricoltura, cit., pag. 202, “un elemento 
importante ( … ) è la storica divisione fra operai e impiegati che, abbandonata in tutti gli altri settori 
per la progressiva affermazione di nuovi o più comprensivi sistemi classificatori, in agricoltura, 
invece, conserva inalterato tutto il suo rilievo originario”, il che si riflette anche su una diversa 
contrattazione collettiva. 
162
 In tal senso R. Faglia, Commento sub art 10, pag. 109. In giurisprudenza  Cass., 18 febbraio 2000, 
n. 1884, in Dir. e giur. agr., 2001, pag. 38. 
163
 In giurisprudenza Cass., 11 aprile 1992, n. 4432, in Foro it., 1992, I, pag. 2936; in dottrina R. 
Bortone, Brevi note in tema di applicabilità ai braccianti della legge sul contratto di lavoro a tempo 
determinato, in Riv. giur. lav., 1977, 2, pag. 816; M. Roccella - P. A. Varesi, Le assunzioni. Prova e 
termine nei rapporti di lavoro, 1990, pag. 224. 
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giurisprudenza della Corte di Cassazione
164
 ha fornito una lettura estensiva 
della norma tale da determinare la totale esclusione del lavoro agricolo 
dall’ambito di applicazione della l. 230/1962. L’annosa questione è oggi 
definitivamente risolta dall’art. 10, comma 2, d. lgs. 368/2001, che esclude 
dall’ambito di applicazione delle nuove disposizioni in generale “i rapporti tra 
i datori di lavoro dell’agricoltura e gli operai a tempo determinato così come 
definiti dall’art. 1, comma 2 del decreto legislativo 11 agosto 1993, n. 375”, 
ossia tutti i rapporti di lavoro degli operai agricoli a tempo determinato, a 
prescindere dalla durata del rapporto e ciò “sul convincimento che il lavoro 
agricolo sia stagionale e, quindi, a tempo determinato: perciò porre condizioni 
“di carattere tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo” all’apposizione 
del termine sarebbe in questo caso fuori da ogni logica. L’esclusione consente 
pur sempre al lavoratore di ottenere la conversione del rapporto in un contratto 
a tempo indeterminato nell’ipotesi in cui siano superate le centottanta giornate 
lavorative nell’arco dell’anno, come previsto dalla contrattazione collettiva. 
I due casi del lavoro dei marittimi e degli sportivi professionisti non sono 
menzionati dall’art. 10, commi 1-6 (oggi abrogato); tuttavia si ritiene che tali 
fattispecie rimangano, comunque, escluse in quanto oggetto di specifiche 
disposizioni, non espressamente abrogate e compatibili con la direttiva 
comunitaria. Quanto al personale navigante, la materia è disciplinata dagli artt. 
325 e 326 del codice della navigazione che consentono la stipula del contratto 
a tempo determinato per uno o più viaggi, per una durata in entrambi i casi, 
non superiore ad un anno, pienamente ritenute legittime dal giudice delle 
leggi, che ha rigettato la questione di legittimità costituzionale relativa all’art. 
2, comma 2, l. 230/1962 e degli articoli, prima menzionati, con riferimento 
all’art. 3, Cost.. Più problematica è la questione relativa al contratto di lavoro 
sportivo per il quale, in assenza di un esplicito richiamo e l’abrogazione della 
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 Cass., 13 gennaio 1997, in Foro it., 1, pag. 434. La norma nell’escludere espressamente i salariati 
fissi, si riferiva, al di là del suo tenore letterale, a maggior ragione anche ai braccianti, sia avventizi 
che giornalieri, caratterizzati dall’intrinseca precarietà e dalla saltuarietà dell’occupazione, ed in 
generale a tutti gli altri lavoratori a termine operanti nel medesimo settore dell’agricoltura e 
variamente denominati dalla contrattazione collettiva. 
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l. 230/1962 ad opera dell’art. 11, comma 1, d. lgs. 368/2001, comporterebbe 
per la dottrina maggioritaria il riferimento all’esclusione dall’ambito 
applicativo della normativa generale sul rapporto di lavoro a termine, 
contenuta nell’art. 4, comma 8, l. 91/1981, oggi “riferita ora al nuovo decreto 
legislativo che lo ha abrogata e sostituita”165. 
Al comma 3 dell’art. 10, è prevista espressamente l’esclusione dal campo di 
applicazione del presente decreto legislativo e che “nei settori del turismo e 
dei pubblici esercizi è ammessa l’assunzione diretta di manodopera per 
l’esecuzione di speciali servizi di durata non superiore a tre giorni, 
determinata dai contratti collettivi stipulati con i sindacati locali o nazionali 
aderenti alle confederazioni maggiormente rappresentative sul piano 
nazionale”. La comunicazione dell’assunzione deve essere effettuata al Centro 
per l’impiego entro il giorno antecedente l’instaurazione del rapporto di 
lavoro. Tenendo conto dei principi espressi dalla più recente giurisprudenza si 
può ritenere che il contratto a termine sia validamente stipulato in tale ambito, 
quando siano rispettate le previsioni della contrattazione collettiva, a 
prescindere dall’imprevedibilità e dall’eccezionalità dell’esigenza; e ciò in 
quanto la ratio della disposizione continua ad essere quella di “agevolare 
l’attività delle imprese per l’organizzazione dei servizi che non 
necessariamente presentano i connotati dell’occasionalità, né della 
straordinarietà, potendosi ripetere anche sistematicamente per lunghi 
periodi”166. Resta comunque fermo il fatto che il lavoratore dovrà essere 
adibito ai servizi per i quali è stato assunto, pena l’applicazione dell’art. 1419, 
comma 2, c.c. con conseguente conversione del contratto in un rapporto di 
lavoro a tempo indeterminato, senza possibilità di invocare l’art. 1419, comma 
1, c.c. proprio in ragione del rapporto regola – eccezione, codificato nella 
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 A. Vallebona- C. Pisani, Il nuovo lavoro a termine, Cedam, Milano, 2001, pag. 60. 
166
 Così R. Faglia, Commento sub art. 10, cit., pag. 109.  
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stessa direttiva comunitaria, tra contratto a tempo indeterminato e contratto a 
termine
167
.  
In deroga a quanto previsto dall’art. 5, comma 4-bis del decreto legislativo del 
2001, è consentita la stipula di contratti di lavoro a tempo determinato, purché 
di durata non superiore a cinque anni, con i dirigenti, i quali possono 
comunque recedere da essi trascorso un triennio e osservata la disposizione 
dell’art. 2118 del codice civile. Tali rapporti sono esclusi dal campo di 
applicazione della normativa generale, salvo per quanto concerne le previsioni 
di cui agli artt. 6 e 8. Pertanto, mentre tradizionalmente la stipula del contratto 
a termine è legittima se collegata alla ricorrenza di ragioni giustificatrici 
oggettive, il perfezionamento dello stesso rapporto di lavoro con il dirigente 
viene ancorato al solo requisito soggettivo dell’appartenenza del lavoratore 
alla categoria legale, senza necessità di ulteriori requisiti (fra cui la forma 
scritta)
168
. 
Secondo la tesi prevalente, la fissazione di un termine legale, nel caso in cui le 
parti abbiano fissato un termine superiore a cinque anni, comporterà la 
riconduzione della durata del contratto alla previsione legale ex art. 1419, 
comma 2 c.c., operando il meccanismo della sostituzione automatica di 
clausole ai sensi dell’ art. 1339, comma 2 del codice stesso169. A tale 
ricostruzione si potrebbe però obiettare che il Legislatore, attraverso la 
previsione della durata quinquennale, ha semplicemente ritenuto consentita la 
stipula del contratto a termine entro un limite di tempo massimo, con la 
conseguenza che, una volta fissata una durata superiore al quinquennio, alla 
clausola nulla si sostituirà la disciplina imperativa del contratto a tempo 
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 Su tale principio V. Speziale, Il contratto a termine, intervento alle Giornate di studio AIDLASS di 
Pesaro Urbino, 24-25 maggio 2002 su interessi e tecniche nella disciplina del lavoro flessibile, pagg. 
15-17. 
168
 Quanto alla forma, stante l’inapplicabilità dell’art. 1, non pare che sia necessaria la forma scritta, 
anche se va evidenziato come l’adempimento previsto dal d. lgs. 152/1997 e le esigenze di certezza 
per il datore di lavoro, rendono l’ipotesi di un contratto di lavoro dirigenziale senza forma scritta 
un’ipotesi in linea di massima assai rara, se non del tutto teorica.  
169
 In tal senso G. Della Rocca, Discipline specifiche di lavoro a termine: dirigenti aziendali e 
dipendenti del trasporto aereo e dei servizi aeroportuali, pag. 180, in G. Perone, op. cit.; F. Pasquini, 
Contratto a termine e lavoro dirigenziale, pag. 290, in M. Biagi, op. cit. 
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indeterminato, analogamente a quanto accadrebbe per la violazione dell’art. 1, 
d. lgs. 368/2001; ciò pare sostenibile anche sulla base del dato letterale, in 
quanto la disposizione nell’ammettere i contratti a termine di durata massima 
di cinque anni con i dirigenti, non vieta ovviamente la stipula con gli stessi 
soggetti di contratti a tempo indeterminato. La disposizione reca, dunque, un’ 
esclusione parziale, in quanto a coloro che sono considerati l’alter ego del 
datore di lavoro si applica, comunque, il principio di non discriminazione 
previsto dall’art. 6; inoltre essi, ai sensi dell’art. 8, d. lgs. 368/2001, vengono 
computati nell’organico aziendale ai fini del raggiungimento dei requisiti 
previsti dall’art. 35, legge n. 300/1970, per la costituzione di rappresentanze 
sindacali aziendali e per il conseguente godimento dei diritti sindacali, 
rispettando i nuovi criteri di computo aziendali che non si riferiscono più a 
contratti a termine della durata superiore a nove mesi. Fondamentale è la 
facoltà del dirigente di dimettersi trascorso un triennio, osservando quanto 
disposto dall’art. 2118 c.c., in ordine alla concessione del preavviso e la 
possibilità di dimettersi per giusta causa ai sensi dell’art. 2119 c.c., con 
conseguente diritto al pagamento dell’indennità sostitutiva del preavviso. Se il 
recesso dovesse invece avvenire ante tempus, ed in assenza di giusta causa, 
dovrà essere risarcito il danno arrecato all’altra parte; pertanto, la 
quantificazione della lesione patrimoniale patita dal dirigente potrà essere 
effettuata ai sensi degli artt. 1218 e 1223 c.c. sulla base delle retribuzioni che 
il lavoratore avrebbe percepito dal momento del licenziamento fino alla 
scadenza del termine
170, salva la possibilità di dedurre l’aliunde perceptum, 
che dovrà essere provato dal datore di lavoro. 
In ragione dell’inapplicabilità al lavoro dirigenziale della maggior parte dei 
principi previsti dal d. lgs. 368/2001, è da ritenere che il rapporto possa essere 
liberamente prorogato anche in assenza dell’identità lavorativa e di ragioni 
obbiettive. Parimenti ammissibile pare la stipula di una serie di rapporti 
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 Cass., 15 novembre 1996, n. 10043, in Not. giur.lav., 1997, pag. 87, sia pure con riferimento alla 
clausola di stabilità minima garantita.  
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consecutivi di durata non superiore a cinque anni: l’unico problema, 
prospettato dalla dottrina, è se possano stipularsi, una volta trascorsi i cinque 
anni, due contratti successivi a termine senza alcun intervallo di tempo. Attesa 
l’inapplicabilità dell’art. 5, sembra restare comunque aperta la strada dei 
principi generali, ed in particolare della frode alla legge di cui all’art. 1344 c.c. 
che, secondo un’opinione condivisibile, continua a trovare applicazione anche 
in tale ambito. Data l’attualità dell’argomento, cenno indispensabile va fatto 
all’ordinanza della Corte Costituzionale 23 luglio 2013, n. 206171, che ha 
affrontato la legittimità costituzionale della previsione normativa delle legge 
provinciale n. 5/2006 della città di Trento “nella parte in cui consentono la 
copertura delle cattedre e dei posti d’insegnamento che risultino 
effettivamente vacanti entro il 31 dicembre e che rimangano prevedibilmente 
tali per l’intero anno scolastico, mediante il conferimento di supplenze 
annuali”, in attesa dell’espletamento delle procedure concorsuali per 
l’assunzione del personale docente di ruolo, così da determinare l’utilizzo di 
una successione di contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato per il 
perseguimento, da parte dell’Amministrazione datrice del contenimento della 
spesa pubblica, a seguito del comma 4-bis., art. 10, d. lgs. 368/2001. 
L’esclusione della violazione del principio di eguaglianza, in riferimento ad 
altri lavoratori precari che sono regolamentati da un intero decreto legislativo, 
è esclusa perché l’esclusione della conversione del contratto a termine, la non 
applicazione dell’art. 5, comma 4-bis, d. lsg. 368/2001 in caso di successione 
di contratti della durata complessiva superiore a 36 mesi e il conferimento con 
contratti a termine di supplenza del personale docente e ATA garantisce 
l’interesse pubblico alla costante erogazione del servizio scolastico ed 
educativo, anche in caso di assenza temporanea del personale stesso, legato a 
forme contrattuali più o meno stabili.     
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 In federalismi.it, Rivista di diritto pubblico italiano, comunitario e comparato. 
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Capitolo 3 
 
 
L’apparato sanzionatorio  
 
 
3.1. La diversificazione delle tutele in caso di abuso 
 
L’ampio dibattito dottrinale che ha accompagnato l’entrata in vigore del d.lgs. 
368/2001 sull’essenzialità o accidentalità del termine, apposto al contratto di 
lavoro, ai fini dell’applicabilità o dell’art. 1419 c.c., comma 1, (nullità assoluta 
del contratto, se le parti concordavano sul contenuto contrattuale e 
sull’apposizione del termine) o dell’art. 1419, comma 2, c.c. (nullità parziale 
con sostituzione automatica della singola clausola nulla con norma imperativa 
di legge) è stato inesistente per quasi quaranta anni nel vigore della l. 
230/1962
172
. Sfruttando la presunzione di un rapporto a tempo indeterminato 
come regola di contratto di lavoro subordinato (comma 1) e sulla necessità di 
atto scritto come requisito sostanziale (comma 3), è stata ricavata la sanzione 
civilistica, in riferimento alla previsione dell’art. 1419, comma 2, c.c., 
sostituendo, con la regola della durata indeterminata, la clausola invalida del 
termine. La sanzione, in questione, è molto simile all’inefficacia del 
licenziamento verbale, facendo venir meno il termine come conseguenza della 
nullità parziale del contratto ed imponendo al datore di lavoro la ricostruzione 
economica e contributiva del rapporto sin dall’inizio e senza soluzione di 
continuità; peraltro, gli stessi effetti dell’integrale ripristino del sinallagma 
funzionale illegittimamente interrotto conseguono all’applicazione della tutela 
speciale della riqualificazione, più simile però al sistema sanzionatorio 
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 Sia nell’art. 2097 c.c., sia nell’art. 2, unico comma della l. 230/1962 l’apposizione del termine era 
“priva di effetto” se fatta per eludere le disposizioni in materia di contratto a tempo determinato, 
peraltro, tipizzate nello stesso articolo. In realtà la sanzione speciale della riqualificazione a tempo 
indeterminato del rapporto a termine per violazione delle disposizioni obiettive, previste dall’art. 1 
della l. 230/1962, era prevista specificamente solo per la mancanza di atto scritto ad substantiam, di 
cui al comma 3, che richiamava gli stessi effetti (cioè l’apposizione del termine) dell’art. 2097 c.c.. 
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dell’art. 18 della l. 300/1970, trattandosi di una sanzione tipizzata, capace di 
ricostruire pienamente il rapporto interrotto. Quindi tutela speciale e tutela 
civilistica hanno convissuto nel disciplinare i meccanismi sanzionatori in 
materia di abusi sui contratti a termine prima della riforma del 2001. Ha 
prevalso alla fine la tutela civilistica per ragioni non legate alla singola 
sanzione, ma di semplice opportunità applicativa e di “equità” sostanziale, 
cioè per compensare l’eccesso di tutela che, diversamente, sarebbe stato 
riconosciuto al lavoratore a tempo determinato con termine invalido rispetto a 
quello licenziato ingiustamente da un rapporto a tempo indeterminato.  
Il quadro sanzionatorio sembrava essere stato modificato dalla 
“razionalizzazione” dell’apparato sanzionatorio, realizzato dalla normativa di 
attuazione della direttiva 1999/70/Ce che all’art. 1, comma 2, prevede 
espressamente la sanzione dell’inefficacia del termine e quindi l’automatica 
trasformazione in contratto a tempo indeterminato ex tunc, nel caso di carenza 
della forma scritta per i rapporti di durata superiore a dodici giorni e nel caso 
di mancata specificazione delle ragioni oggettive, tecniche, produttive, 
organizzative o sostitutive. La Cassazione
173
 è intervenuta sul punto, 
aggiungendo agli oneri formali della forma scritta e della specificazione dei 
motivi anche l’onere sostanziale a carico del datore di lavoro di provare 
l’effettiva sussistenza delle ragioni oggettive, cui nel frattempo la sentenza 
Adeneler
174
 aveva individuato i caratteri della temporaneità rigorosa, cui la 
genericità della clausola interna dell’art. 1, comma 1 del decreto del 2001 ha 
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 Cass., 21 maggio 2008, n. 12985, in Foro it., 2008, 12, I, pag. 3569 (nota di Perrino). Posto che 
anche a seguito dell’emanazione del d. lgs. 368/2001 l’apposizione del termine al contratto di lavoro 
costituisce una deroga della regola generale della durata indeterminata del rapporto, l’omessa 
specificazione nel contratto delle ragioni che abbiano determinato l’apposizione del termine comporta 
la nullità parziale del contratto e la sostituzione della clausola nulla di apposizione del termine con la 
regola generale di matrice legale della durata indeterminata. Inevitabile, come giurisprudenza 
contraria, è la menzione della sentenza della Cass., 2 aprile 2012, n. 5240, in dplmodena/normativa.it, 
che ha affermato che nei contratti a termine l’apposizione illegittima della clausola del termine 
determina una nullità assoluta; ciò significa che essa può essere impugnata dal lavoratore in qualsiasi 
momento se il datore di lavoro non prova che la risoluzione sia stata consensuale. 
174
 Corte di Giustizia, 4 luglio 2006, C-212/04, in FI, 2007, 4, pag. 72. 
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costretto ad aggiungere anche il riferimento all’ordinaria attività d’impresa175. 
In realtà il sistema sanzionatorio vero e proprio degli abusi del contratto a 
tempo determinato era, anche nelle intenzioni legislative, incentrato nelle tre 
ipotesi di violazione nella successione dei contratti disciplinate dall’art. 5 del 
d. lgs. 368/2001, ai commi 2, 3 e 4; la sanzione specifica è in tutte (con 
diversità solo di decorrenza degli effetti) quella della trasformazione in 
contratto a tempo indeterminato, una volta maturate le condizioni fissate dalla 
singola disposizione ossia la prosecuzione oltre il limite di tolleranza, il 
mancato rispetto dell’intervallo minimo tra un contratto a termine e il 
successivo, contratti successivi senza soluzione di continuità ed oggi anche il 
superamento dei trentasei mesi di lavoro a termine con lo stesso datore di 
lavoro e con mansioni equivalenti. Viceversa, da oltre dieci anni a questa 
parte, quando si parla di contratto a tempo determinato “abusivo” ci si 
continua a concentrare sulla “conversione” del rapporto a termine in contratto 
a tempo indeterminato, partendo dal presupposto della “nullità” parziale del 
termine ex art. 1419, comma 2, c.c. Sulla nullità del termine contrattuale il 
Legislatore del Collegato lavoro 2010 ha costruito norme limitative del diritto 
di agire in giudizio per ottenere il posto di lavoro “stabile”, attraverso la 
previsione dell’art. 32, comma 3, lett. a), b) e d), nonché del comma 4, lett. a), 
b) e d) nelle ipotesi di nullità del termine apposto anche in caso di 
somministrazione a tempo determinato o di riduzione del risarcimento del 
danno (art. 32, commi 5 e 6) nel caso di conversione del contratto. 
Ragionevole è ritenere che le modifiche strutturali apportate alla disciplina del 
contratto a termine dalla novella debbano necessariamente condurre ad una 
ricostruzione dell’apparato sanzionatorio speciale in modo più razionale, e 
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 Cass., 24 aprile 2010, n. 10033, in Riv. it. dir. lav., 2001, 1, pag. 41 (nota di Raimondi); Foro it., 
2010, 6, pag. 1755. Le ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo, poste a 
sostegno dell’apposizione del termine al contratto di lavoro devono essere specificate dal datore di 
lavoro in maniera circostanziata e puntuale in modo da consentire il controllo della connessione tra la 
durata temporanea della prestazione , le esigenze produttive ed organizzative dedotte e l’utilizzazione 
del lavoratore, anche in base agli accordi collettivi richiamati nel contratto costitutivo del rapporto.  
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soprattutto più aderente al dato normativo, tenendo conto di tutte le novità 
introdotte nell’impianto originario della disciplina: 
- perdita di rilievo sanzionatorio della temporaneità, addirittura con 
previsione di ipotesi acausali di apposizione del termine (anche di lunga 
durata, come nel caso delle start up innovative); 
- ripristino delle stesse causali tipiche di apposizione del termine già 
previste dall’art. 1, comma 2 della l. 230/1962, oltre alla possibilità di 
ulteriore specificazione delle stesse ragioni oggettive in sede di 
contrattazione collettiva, come già previsto dall’art. 23, comma 1, l. 
56/1987; 
- omogeneizzazione delle discipline e delle tutele in materia di contratti a 
termine e somministrazione a tempo determinato, con individuazione 
del rischio d’impresa (e, quindi, di utilizzo abusivo del contratto) in 
capo al datore di lavoro presso cui il lavoratore a termine espleta 
effettivamente il servizio, anche se si tratta dell’impresa utilizzatrice e 
non del datore di lavoro “formale”; 
- rafforzamento della tutela in materia di successione di contratti a 
termine anche “in missione” presso l’azienda utilizzatrice, con 
l’adeguamento temporale antifraudolento degli intervalli temporali 
minimi. 
Questo nuovo contesto disciplinare deve indurre a rivedere la natura e gli 
effetti delle sanzioni in caso di abusivo utilizzo contrattuale, in modo tale da 
limitare la nullità del termine contrattuale e la conversione ex art. 1419, 
comma 2 c.c., ad ipotesi eccezionali o residuali, come la violazione dei divieti 
di cui all’art. 3176, d. lgs. 368/2001 e la disciplina sanzionatoria dei contratti a 
                                                 
176
 Cass., 24 aprile 2012, n. 5241, in Giustizia & Lavoro, 2012, (nota di Dulio). La clausola di 
apposizione del termine al contratto di lavoro da parte delle imprese che non abbiano effettuato la 
valutazione dei rischi, ai sensi dell’art. 4, d. lgs. 368/2001, è nulla per contrarietà a norma imperative e 
il contratto si considera a tempo indeterminato. Spetta al giudice di merito accertare, con valutazione 
che, se correttamente motivata ed esente da vizi giuridici, resta esclusa dal sindacato di legittimità la 
sussistenza del presupposto indicato dall’art. 3, lett. d) del d. lgs. 368/2001.  
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termine già scaduti prima dell’entrata in vigore della l. 92/2012 o stipulati 
prima della stessa data o scadenti in data successiva. 
Di conseguenza si andrà ad applicare la sanzione specifica della 
trasformazione automatica in contratto a tempo indeterminato nelle seguenti 
ipotesi: 
- contratto a tempo determinato o di lavoro somministrato a termine 
carente di forma scritta e/o di specificazione delle ragioni oggettive di 
cui agli artt. 1, comma 1 e 2, d. lgs. 368/2001, anche in caso di proroga 
contrattuale ex art. 4, comma 2, d. lgs. 368/2001, come espressamente 
previsto dall’art. 1, comma 2 dello stesso decreto; 
- mancata prova in giudizio a carico del datore di lavoro della effettività 
(e non della temporaneità) delle ragioni specificate nel contratto di 
assunzione (anche nel caso di somministrazione a tempo determinato 
tra Agenzia e lavoratore utilizzato) eventualmente prorogato, 
comprendente anche il rispetto delle clausole di contingentamento per 
quelle tipologie contrattuali che hanno come condizione contrattuale o 
legale di legittima apposizione del termine la fissazione di un limite 
complessivo di utilizzo; 
- tutte le ipotesi di violazione della normativa sui contratti successivi 
come specifica sanzione della trasformazione a tempo indeterminato 
del rapporto di lavoro a termine, disciplinate dall’art. 5, commi 2, 3, 4 e 
4-bis d. lgs. 368/2001 e, per le start up innovative, dall’art. 28, commi 4 
e 5, d. l. 179/2012.  
Per quanto riguarda gli effetti della sanzione della trasformazione in contratto 
a tempo indeterminato di un rapporto di lavoro, originariamente a termine, 
vanno richiamati i principi enunciati dalla giurisprudenza comunitaria su casi 
analoghi a quelli interni, soprattutto se rapportabili al particolare regime 
sanzionatorio introdotto dall’art. 32, commi 5 e 6, l. 183/2010 soltanto per 
l’ipotesi di conversione del rapporto a termine, con esclusione, dunque, delle 
violazioni della normativa sui contratti successivi (art. 5, d. lgs. 368/2001) e 
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delle altre violazioni a sanzione tipizzata, innanzi individuate
177
. A ben vedere, 
l’interpretazione letterale della norma, pur se nettamente contrastante con 
l’obiettivo dichiarato dal Legislatore, consistente nella riduzione dei tempi del 
contenzioso specificamente del lavoro a termine complessivamente 
considerato, appare ragionevole, relativamente anche al fatto che, in 
riferimento all’art. 5, d. lgs 368/2001 non si può parlare di azioni di nullità dal 
momento che la sua violazione comporta l’instaurazione di un contratto a 
tempo indeterminato (e, dunque, i contratti reiterati non sono nulli). Non 
sembra possibile darne un’interpretazione estensiva in gradi di inserire nel 
termine decadenziale l’ipotesi di impugnativa di più contratti a termine per 
violazione degli intervalli consentiti tra un contratto e l’altro, compreso il caso 
dello sforamento del tetto dei trentasei mesi, previsto dall’art. 5, comma 4-bis, 
d. lgs. 368/2001. Questa interpretazione lascia irrisolti i problemi relativi alla 
decorrenza del termine per impugnare l’eventuale serie di contratti a termine 
intercorsi, rispetto ai quali si pongono le maggiori questioni di indebolimento 
delle tutele dei lavoratori a termine, non risolte sicuramente dal tentativo di 
inquadrare l’applicazione del Collegato lavoro nelle varie ipotesi previste dal 
d. lgs. 368/2001: ovvero dall’individuazione del termine per impugnare nelle 
varie scadenze di termini di continuazione del rapporto o di riassunzione del 
lavoratore, casi in cui viene stabilita la conversione in contratto a tempo 
indeterminato senza effetto retroattivo. La situazione di incertezza palesata si 
aggrava se si considerano i tempi ristretti a disposizione per impugnare un 
contratto a termine, a nulla rilevando, in proposito, che i contratti precedenti 
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 In particolare il Tribunale della funzione pubblica della Corte di Giustizia europea nella sentenza 
del 23 aprile 2011 ha negato per un vizio procedurale (il reclamo, avverso il provvedimento che 
disponeva la seconda proroga “in vita” del contratto a tempo determinato del medico assunto come 
agente temporaneo, non è stato proposto nel termine decadenziale di tre mesi dalla comunicazione, per 
cui il Tribunale ha dichiarato irricevibile la domanda di riqualificazione) la trasformazione del 
rapporto a tempo indeterminato per violazione della normativa regolamentare antiabusiva. Tuttavia, la 
Corte comunitaria ha condannato il datore di lavoro pubblico (Parlamento europeo) al risarcimento dei 
danni passati e futuri subiti dal professionista, quantificati nella misura della differenza tra la 
retribuzione contrattuale che avrebbe percepito come medico a tempo indeterminato alle dipendenze 
dell’Istituzione europea e le somme ricevute ad altro titolo da altri rapporti lavorativi e/ di indennità di 
disoccupazione, a decorrere dalla cessazione definitiva del rapporto di lavoro a termine prorogato e 
fino al momento in cui il Segretario del Parlamento europeo non adotterà il formale provvedimento di 
assunzione a tempo indeterminato, che naturalmente è stato tempestivamente adottato.  
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siano elementi di fatto che concorrono a determinare l’illiceità del termine 
apposto all’ultimo contratto. La norma  presta il fianco a numerose censure di 
costituzionalità per contrasto con gli artt. 3, 4, 36 e 41, comma 2, Cost., in 
considerazione del fatto che i lavoratori precari, a differenza dei colleghi a 
tempo indeterminato, sono costretti ad agire tempestivamente, non già sulla 
base di un licenziamento comunicato all’estinzione del rapporto di lavoro, ma 
in un arco temporale di incertezza e instabilità, causate dalla speranza di un 
rinnovo contrattuale. Non da sottovalutare, anche se considerati di tipo 
minoritario, sono gli argomenti a sostegno della contraria opinione che parte 
dal rilievo che il riferimento ai predetti articoli del d. lgs. 368/2001 sta a 
significare che tale disciplina, più che riguardare l’azione di nullità, ha lo 
scopo di disciplinare il contratto di lavoro nell’ottica di eliminazione di 
contestazioni a notevole distanza di tempo. Pertanto, la sostanziale identità 
nella formulazione tra l’art. 3 di tale decreto legislativo – nel quale è identica 
in negativo (non è ammessa), ciò che nell’art. 1 è indicato in positivo (è 
consentita) – non giustifica una diversità di trattamento decadenziale e, di 
conseguenza, il mancato richiamo dell’art. 5 non ne giustificherebbe la 
sottrazione dalla disciplina
178
. Accogliendo quest’interpretazione, poiché il 
termine decadenziale decorre dalla scadenza del termine nullo, nel caso della 
violazione dell’art. 5, comma 2, decorrerebbe dalla scadenza dei 10/20 giorni 
successivi alla scadenza del termine inizialmente apposto
179
.  
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 P. Tosi, Il contratto a termine nel “Collegato lavoro”, in Riv. it. dir. lav., 2010, 1, pag. 473. 
Sempre a favore di questa tesi è possibile affidarsi ai commi 5, 6 e 7 dell’art. 32 che, stando alla loro 
formulazione, unificano nel trattamento risarcitorio tutti i casi di conversione, senza operare alcuna 
distinzione tra le varie ipotesi considerate dal d. lgs. 368/2001, con la conseguenza che non avrebbe 
senso sottrarre al regime delle decadenze le fattispecie regolate dagli artt. 3 e 5, pur riconoscendo 
come operanti le stesse conseguenze di ordine patrimoniale.  
179
 L’opinione non sembra condivisibile per il fatto che, essendo il rapporto considerato a tempo 
indeterminato per effetto del decorso di quei giorni, l’eventuale iniziativa del datore di lavoro di porre 
fine allo stesso, altro non sarebbe che un licenziamento, con conseguente applicazione dei primi due 
commi dell’art. 32: la retrodatazione degli effetti rispetto al momento in cui il rapporto effettivamente 
si consolida nella durata è un fenomeno che non sembra rilevare ai fini del giudizio di accertamento 
della stabilizzazione del rapporto stesso.  
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In materia di accesso stabile al pubblico impiego degli agenti temporanei, in 
Francia, la Corte di Giustizia con la sentenza Heut
180
 si è occupata della 
regolamentazione dei contratti successivi e del conseguente meccanismo 
sanzionatorio, assolutamente identico a quello della trasformazione in 
contratto a tempo indeterminato con il superamento di un limite di durata 
complessiva dei rapporti successivi. La Corte europea ha evidenziato l’unicità 
della tutela assicurata dalla clausola 5 dell’Accordo quadro comunitario sul 
contratto a tempo determinato nel momento in cui tale clausola viene recepita 
dall’ordinamento interno, per cui la misura preventiva della durata massima 
complessiva dei rapporti successivi, di cui al n. 1, lett. b), della predetta 
clausola e la sanzione a tempo indeterminato dei contratti successivi alle 
condizioni fissate dall’ordinamento nazionale, di cui al n. 2, lett. b), della 
stessa clausola, fanno parte di un identico meccanismo di tutela antiabusiva e 
della stessa “sanzione” (punti 33 e 37, sent. Huet). 
La razionalizzazione del sistema sanzionatorio nazionale in caso di abusi nella 
successione di contratti a tempo determinato, alla luce delle novità della l. 
92/2012 e delle modifiche apportate dal governo Letta, nonché della 
richiamata interpretazione della giurisprudenza europea, depotenzia 
fortemente la criticità dei casi di applicazione dell’indennizzo “ridotto”, 
introdotto dall’art. 32, commi 5, 6 e 7 della l. 183/2010, disposizioni che la 
Corte costituzionale nella sentenza n. 303/2011
181
 ha ritenuto legittime e 
applicabili anche ai rapporti a termine già impugnati giudizialmente prima del 
Collegato lavoro. Il Legislatore della riforma si è preoccupato all’art. 1, 
comma 13, di avallare l’interpretazione di favore postale della Consulta e la 
soluzione del giudice delle leggi di costruire una sanzione speciale extra 
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 Corte di Giustizia, 8 marzo 2012, C-251/11, in EUR-Lex.it. 
181
 Corte Cost., 11 novembre 2011, n. 303, in Riv. it. dir. lav., 2012, 1, pag. 252 (nota di Di Paola, 
Zappalà). Non sono fondate le qualificazioni dell’art. 32, commi 5, 6 e 7, l. 4 novembre 2010, n. 183 
(“Deleghe al Governo in materia di lavoro usuranti, di riorganizzazione di enti, di congedi, aspettative 
e permessi, di ammortizzatori sociali, di servizi per l’impiego, di incentivi all’occupazione, di 
apprendistato, di occupazione femminile, nonché misure contro il lavoro sommerso e disposizioni in 
materia di lavoro pubblico e di controversie di lavoro”), sollevate con riferimento agli artt. 3, 4, 11, 
24, 101, 102, 111 e 117, comma 1, Cost..   
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ordinem in caso di nullità del termine contrattuale e di conseguente 
“conversione” del rapporto, che abbina l’ordine giudiziale con effetti costituivi 
ex nunc di “nuovo” contratto di lavoro a tempo indeterminato con 
l’onnicomprensività ed esaustività dell’indennità prevista dall’art 32, comma 5 
del Collegato lavoro, a ristorare per intero il pregiudizio subito dal lavoratore 
“comprese le conseguenze retributive e contributive relative al periodo 
compreso fra la scadenza e la pronuncia del provvedimento con il quale il 
giudice abbia ordinato la ricostituzione del rapporto di lavoro”. La norma 
interpretativa è chiarissima e sembra del tutto in linea con l’interpretazione 
della giurisprudenza costituzionale, che però è in distonia con la descritta 
tendenza della riforma Fornero di equiparare il sistema delle tutele contro gli 
abusi in materia di contratti a termine e di contratti di somministrazione a 
tempo determinato, che secondo la Consulta nella sentenza prima citata, 
rispondono a discipline diverse e non equiparabili
182
. 
 
3.2. Il contesto applicativo del termine decadenziale d’impugnazione 
 
L’art. 32, commi 1, 2, 3 e 4 della l. 183/2010 ha introdotto un unico regime 
decadenziale sia per i licenziamenti nel rapporto di lavoro a tempo 
indeterminato che per i recessi per scadenza del termine del contratto di lavoro 
a termine. Nel verificare i possibili effetti sul contenuto della tutela risarcitoria 
in materia di contratti a termine (ed affini, compresi i rapporti di lavoro 
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 In ogni caso, non pare che la situazione di incertezza giuridica in questa materia possa essere 
risolta dal sostegno normativo all’interpretazione del giudice delle leggi, se non quando la Corte di 
Giustizia risolverà le numerose (e condivisili) questioni pregiudiziali Ue sollevate con ordinanza del 
31 luglio 2012 dal Tribunale di Napoli in causa C-361/12 sulla compatibilità dell’art. 32, commi 5, 6 e 
7, l. 183/2010 con l’ordinamento comunitario. Nella domanda di pronuncia giurisdizionale, presentata 
dal Tribunale di Napoli, la nozione “condizioni d’impiego” di cui alla clausola 4, punto 1 dell’allegato 
alla direttiva comunitaria, relativa all’Accordo quadro tra CES, UNICE, CEEP sul lavoro a tempo 
determinato, si legge che dovrebbe essere interpretata nel senso che essa include l’indennità per 
l’interruzione illegittima di un contratto di lavoro, compresa l’apposizione illegittima di un termine. 
La clausola 4, punto 1 dell’Accordo quadro deve essere interpretata nel senso che essa non osta in una 
situazione, come quella in esame nel procedimento a quo, a norme nazionali ai sensi delle quali 
l’indennità per l’apposizione illegittima di un termine ad un contratto di lavoro è compresa tra un 
minimo di 2,5 e un massimo di 12 mensilità. 
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temporaneo o di somministrazione a termine), andava verificato il progredire 
della decorrenza del termine decadenziale di 60 giorni (oggi 120) nelle forme 
di lavoro flessibile o di tipo “debole”, diverso dal canonico licenziamento 
scritto (illegittimo perché privo di giusta causa o di giustificato motivo) sia nei 
rapporti a tempo indeterminato che nei rapporti a termine ante tempus, in 
questo senso l’art. 32, comma 3, lett. a) del Collegato lavoro, perché il 
lavoratore che contesta la legittimità del licenziamento per giusta causa e ne 
chiede la continuazione fino allo spirare naturale del termine del rapporto, 
presuppone in giudizio la prova del termine apposto al contratto. 
Si è argomentato che vi dovesse essere una comunicazione scritta di definitiva 
cessazione del rapporto, per far decorrere la decadenza dalla data del recesso, 
ai sensi degli artt. 2935, 2964 e 2965 c.c., in combinato, a prescindere dal 
diverso termine fattuale (scadenza del termine o dalla data di entrata in vigore 
della l. 183/2010) indicato nelle specie negoziali in cui manca il riferimento al 
una comunicazione scritta di definitiva risoluzione del rapporto di lavoro, 
anche pregressa rispetto alle disposizioni antitutela. 
Vi sono argomenti testuali che depongono nella direzione presentata e che 
rendono almeno certa la data di decorrenza del termine d’impugnazione 
giudiziale e più effettiva la possibilità di tutela. Innanzitutto, la esclusione dei 
licenziamenti inefficaci perché orali (o inefficaci per mancato rispetto della 
disciplina sulla comunicazione non previamente indicati e tempestivamente 
richiesti dal lavoratore, per i quali invece, si pone soltanto un problema di 
decorrenza dell’impugnativa dalla comunicazione dei motivi, pure tardiva) dal 
campo di applicazione della decadenza (art. 32, comma 2), dal momento che è 
stato espunto il riferimento ai licenziamenti inefficaci, conferma che i 
licenziamenti verbali sono esclusi dai termini decadenziali. In secondo luogo, 
il comma 3 dell’art. 32, opera un rimando integrale alle ipotesi ivi 
contemplate, alle disposizioni di cui all’art. 6 della l. 164/1966 nel testo 
novellato dall’art. 32, comma 1 della stessa l. 183/2010, che disciplinano il 
licenziamento intimato per iscritto, per cui la comunicazione scritta è un 
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elemento essenziale dell’atto risolutivo o del recesso dal rapporto di lavoro183. 
In particolare, questa interpretazione andava sicuramente applicata: 
- ai licenziamenti che presuppongono la risoluzione di questioni relative 
alla qualificazione del rapporto di lavoro ovvero alla legittimità del 
termine apposto al contratto (art. 32, comma 3, lett. a); 
- all’azione di nullità del termine apposto al contratto di lavoro, ai sensi 
degli artt. 1, 2 e 4 del d. lgs. 368/2001, e successive modificazioni (art. 
32, comma e, lett. d), per quanto riguarda i rapporti a tempo 
determinato sia in corso di esecuzione al 24 novembre 2010, data di 
entrata in vigore della l. 183/2010, sia già conclusi al momento 
dell’entrata in vigore del Collegato lavoro (art. 32, comma 4, lett. b); 
- all’azione di nullità del termine apposto al contratto di lavoro o ai 
licenziamenti che presuppongono la risoluzione di questioni relative 
alla legittimità del termine apposto al contratto (art. 32, comma 3, lett. a 
e comma 4, lett. b), per quanto riguarda i rapporti a termine stipulati in 
applicazione di disposizioni di legge previgenti al d. lgs. 368/2001, già 
conclusi alla data del 24 novembre 2010; 
- in ogni altro caso in cui, compresa l’ipotesi prevista dall’art. 27 del d. 
lgs. 276/2003, si chieda la costituzione e l’accertamento di un rapporto 
di lavoro in capo a un soggetto diverso dal titolare del contratto (art. 32, 
comma 4, lett. d). 
Non aderendo a questa impostazione il Tribunale di Roma con due ordinanze 
del 24 ottobre 2012 nn. 301-302/2012 Reg. Ord. ha sollevato la questione di 
legittimità costituzionale dell’art. 32, comma 4, lett. b) del Collegato lavoro in 
riferimento all’art. 3 Cost., sostenendo condivisibilmente che per i contratti a 
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 In conseguenza, far partire la decorrenza del primo termine decadenziale dal momento della 
formale comunicazione scritta di recesso appariva l’unica soluzione che potesse rendere compatibile 
la nuova disciplina sulle decadenze in materia di contratto a termine con la normativa e la 
giurisprudenza comunitaria in materia di effettività delle tutele, anche alla luce dell’ulteriore pasticcio 
commesso dal Legislatore del Milleproroghe (comma 1-bis aggiunto all’art. 32, l. 183/2010, in sede di 
conversione del d. l. 29 dicembre 2010, n. 225) con il differimento al 31 dicembre 2011 della 
decorrenza dei termini decadenziali rispetto a situazioni sostanziali pregresse per le quali al 22 
gennaio 2011 il termine di 60 giorni sarebbe già decorso.  
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termine, scaduti prima dell’entrata in vigore del Collegato lavoro, e non 
tempestivamente impugnati nel termine decadenziale decorrente dal 24 
novembre 2010 e già scaduto (nella prospettazione del giudice rimettente) al 
22 gennaio 2011, si creava una situazione di discriminazione della tutela 
rispetto a fattispecie negoziali “identiche”, come i contratti di 
somministrazione a tempo determinato, per i quali i termini decadenziali non 
operavano retroattivamente sui contratti già scaduti
184
. Il Legislatore della 
riforma sembra abbia tenuto conto delle segnalate criticità rispetto alla 
decorrenza dell’impugnativa stragiudiziale in materia di contratti a termine e 
alle descritte diversità degli abusi e delle sanzioni, e le abbia efficacemente 
corrette, rendendo sempre più compatibile la nozione di licenziamento da un 
rapporto di lavoro a tempo indeterminato con la nozione di cessazione del 
contratto a tempo determinato, compresa la cessazione della “missione” presso 
l’impresa utilizzatrice. In questa direzione la l. 92/2012, più che la riforma del 
governo Letta, ha operato in due modi. In primo luogo, come già segnalato, 
aveva inserito il comma 2-bis all’art. 5 d. lgs. 368/2001, stabilendo un 
preventivo onere di comunicazione al Centro per l’impiego, prima inesistente, 
rispetto alla prosecuzione del rapporto di lavoro oltre lo spirare del termine 
originario, consentendo così al lavoratore di conoscere tempestivamente, 
seppure dai servizi per l’impiego, la data di effettiva cessazione contrattuale. 
Questo onere di comunicazione è stato ritenuto superfluo e pertanto eliminato 
dal governo Letta che ne ha giustificato la cancellazione sul profilo della 
semplificazione di ogni aggravio normativo che non sia funzionale al rapporto 
a termine di per sé. In secondo luogo con l’art. 1, comma 11, la novella ha 
sostituito l’art. 32, comma 3, lett. a) della l. 183/2010 con la seguente 
formulazione, abrogando contestualmente la lett. d) dello stesso comma per 
l’accorpamento nella nuova lettera a) delle ipotesi di nullità del termine: “a) ai 
licenziamenti che presuppongono la risoluzione di questioni relative alla 
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 Anche il Tribunale di Napoli ha evidenziato censure alla disposizione interna sulla decadenza in 
materia di contratti a termine, sollecitando con ordinanza di pregiudizialità Ue del 7 dicembre 2012 la 
risposta interpretativa della Corte di Giustizia. 
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qualificazione del rapporto di lavoro ovvero alla nullità del termine apposto 
al contratto di lavoro, ai sensi degli articoli 1, 2 e 4 del decreto legislativo 6 
settembre 2001, n. 368, e successive modificazioni. Laddove si faccia 
questione della nullità del termine apposto al contratto, il termine di cui al 
primo comma del predetto articolo 6, che decorre dalla cessazione del 
medesimo contratto, è fissato in centoventi giorni, mentre il termine di cui al 
primo periodo del secondo comma del medesimo articolo 6 è fissato in 
centottanta giorni”. Mi pare che  l’aver dato certezza al momento di effettiva 
cessazione dei rapporti di lavoro a tempo determinato, seppure attraverso la 
comunicazione ai servizi per l’impiego, ora eliminata, la cui conoscibilità 
poteva essere ignorata dal lavoratore privo di occupazione, e soprattutto l’aver 
operato una differenziazione delle ipotesi patologiche del contratto a termine, 
costituiscano adeguamenti necessari della precedente normativa sui termini 
decadenziali  alle esigenze di tutela effettiva del contraente debole
185
. 
 
 
3.3. L’impugnazione in caso di illegittima apposizione del termine 
 
La legge 183/2010, approvata dopo un complesso iter processuale, è coeva di 
diverse novità in materia di norme sostanziali e processuali del lavoro. 
Analizzando i maggiori aspetti innovativi contenuti nell’art. 32 della stessa 
legge, riguardanti i contratti a termine, tre sono effettivamente quelli più 
importanti: l’estensione della decadenza, prevista dall’art. 6, l. 604/1966 anche 
                                                 
185
 In effetti, grazie anche all’opportuna fase transitoria che, come previsto dall’art. 1, comma 12, l. 
92/2012, fa decorrere dai contratti a tempo determinato, cessati dopo il 31 dicembre 2012, 
l’applicazione della nuova formulazione dell’art. 3, lett. a), l. 183/2010, anche la differenziazione tra 
l’ipotesi della sanzione della trasformazione a tempo indeterminato del contratto a termine, per la 
quale il termine di impugnativa, a pena di decadenza, rimane identico a quello previsto in materia di 
impugnativa del licenziamento individuale (sessanta giorni per la stragiudiziale e centottanta giorni 
per l’inizio dell’azione giudiziale), e l’ipotesi di nullità del termine contrattuale, per la quale i termini 
di impugnativa a pena di decadenza sono modificati a decorrere dai contratti che scadono dal 1° 
gennaio 2013 (centoventi giorni per la stragiudiziale e centottanta giorni per l’azione processuale) 
risponde alla logica di una corretta, quasi integrale, equiparazione delle cause di risoluzione del 
contratto di lavoro per “iniziativa” del datore di lavoro. 
124 
 
“all’azione di nullità del termine apposto al contratto di lavoro, ai sensi degli 
artt. 1, 2 e 4 del decreto legislativo 6 settembre 2001 e successive 
modificazioni, con termine decorrente dalla scadenza del medesimo”; 
un’indennità onnicomprensiva da 2,5 a 12 mensilità “nei casi di conversione 
del contratto a tempo determinato” che il giudice valuta sulla base dei criteri 
di cui all’art. 8 l. 604/1966 e l’applicabilità retroattiva di tali modifiche 
soltanto in riferimento ai contratti a termine e non ad altre fattispecie 
contrattuali coinvolte nella riforma. Fatta eccezione per l’ipotesi di 
contestazione della legittimità del licenziamento, nel contesto della risoluzione 
di controversie attinenti la legittimità del termine e volte alla risoluzione 
definitiva del rapporto, per le quali inequivocabilmente è lecito parlare in 
senso tecnico di licenziamento del lavoratore
186, l’impugnazione di un 
contratto a tempo determinato, in base alla considerazione che la sua 
cessazione non configurasse un vero e proprio licenziamento, ma un’azione di 
nullità secondo le regole previste dal codice civile, non poteva constare 
dell’applicazione dell’art. 6 l. 604/1966 e, quindi, del termine giudiziale prima 
previsto in 60 giorni
187
. In realtà, come già detto, maggiormente diffusa in 
dottrina e in giurisprudenza era la possibilità del giudice di trasformare un 
contratto a tempo determinato in un contratto a tempo indeterminato, visto che 
la “conversione”, termine mutato dall’art. 1424 c.c., si riferisce al recupero di 
effetti di un contratto nullo con la trasformazione in effetti diversi, potendo 
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 Nel contratto a tempo determinato può parlarsi di licenziamento unicamente nel caso in cui il 
datore di lavoro receda prima della scadenza stabilita, poiché, come è evidente, lo spirare naturale del 
termine concordato, comporta la risoluzione automatica del rapporto di lavoro. Il licenziamento può 
essere comunicato al lavoratore con una semplice lettera che non deve contenere alcuna ragione 
particolare. Il lavoratore può impugnarlo con un qualsiasi atto scritto, anche extragiudiziale, idoneo a 
rendere nota la volontà del lavoratore, anche attraverso l’intervento dell’organizzazione sindacale, 
diretta ad impugnare il licenziamento stesso. Anche l’eventuale impugnazione della risoluzione del 
contratto a termine per spirare del termine finale, così pure il recesso, è soggetto al periodo di 
decadenza di 120 giorni per tutte le cessazioni verificatesi a partire dal 1° gennaio 2013. Nel caso in 
cui l’impugnazione verta sulla nullità del termine apposto al contratto, il (primo) termine per 
l’impugnazione decorre dalla data di cessazione del contratto e si esaurisce entro i seguenti termini: a) 
cessazione del contratto verificatesi entro il 31 dicembre 2012, 60 giorni; b) cessazione del contratto a 
partire dal 1° gennaio 2013, 120 giorni (art. 32, comma 3, come modificato dalla l. 92/2012).  
187
 Si tratta di un orientamento interpretativo diffusosi a partire dalla sentenza delle Sezioni Unite che 
aveva risolto il contrasto applicativo (Cass., 6 luglio 1991, in Giust. civ. Mass., 1991, fasc. 7). 
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incidere sulla reale volontà dei contraenti ed in particolare sull’aspetto 
organizzativo aziendale voluto dal datore di lavoro
188
. Tale problematica è 
strettamente correlata ad una delle questioni più pregnanti del d. lgs. 368/2001, 
concernente la permanenza del rapporto regola – eccezione tra contratto a 
tempo determinato e contratto a tempo indeterminato, che aveva comportato 
una dirimente serie di conseguenze in ordine alla illegittimità del termine: il 
dettato normativo
189
 aveva, appunto, portato una parte minoritaria della 
dottrina all’applicazione, alle ipotesi non espressamente disciplinate, dell’art. 
1419, comma 1, c.c., con la conseguente nullità dell’intero contratto per 
l’esistenza della clausola nulla del termine, parallelamente ad una dottrina 
maggioritaria che, sulla base della disciplina legale inderogabile, sosteneva di 
poter applicare agevolmente l’art. 1419, comma 2, c.c., ossia la sostituzione di 
diritto della clausola nulla con la norma di diritto, conservando il contratto 
parzialmente nullo e convertendolo in rapporto di lavoro a tempo 
indeterminato. Sul piano risarcitorio, i giudici di legittimità avevano superato 
il precedente quadro interpretativo
190
 che escludeva la retribuzione del 
lavoratore per il periodo non lavorato tra un contratto e l’altro, in caso di 
unificazione successiva in un unico contratto, riconoscendone il diritto al 
risarcimento del danno, per il periodo dalla scadenza del termine alla sentenza 
e commisurato alle retribuzioni perdute, mettendo in mora il datore di lavoro e 
offrendo al contempo la prestazione lavorativa rifiutata senza giustificato 
motivo. 
Se sicuramente l’importante pronuncia n. 214/2009 della Corte Costituzionale 
ha permesso la dichiarazione di illegittimità costituzionale dell’art. 4-bis, 
                                                 
188
 L’art. 30, comma 1, prevede che le norme che contengono le c.d. “clausole generali” vadano intese 
come le espressioni generali in tema di instaurazione di un rapporto di lavoro, esercizio dei poteri 
datoriali, trasferimento di azienda e recesso, nelle quali il controllo del giudice “non può essere esteso 
al sindacato di merito sulle valutazioni tecniche, organizzative e produttive che competono al datore di 
lavoro o al committente”. 
189
 Nel d. lgs. 368/2001 si parla esplicitamente di inefficacia del termine come conseguenza della 
mancanza dell’atto scritto, per la prosecuzione di fatto del rapporto oltre la scadenza, per le 
riassunzioni a termine senza l’intervallo previsto dalla legge e per quelle successive, nonché per lo 
specifico caso di utilizzo di contratti successivi oltre i 36 mesi, comprensivi di proroghe o rinnovi. 
190
 Così Cass., 5 marzo 1991, n. 2334, in FI, 1991, 1, pag. 1100. 
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inserito dal d. l. 112/2008, attestandone una differenziazione di disciplina 
sanzionatoria totalmente ingiustificata perché fondata sulla mera pendenza di 
un giudizio alla data di entrata in vigore della norma e ritenuta, oltretutto, una 
“modesta entità economica”, l’aver incoraggiato la riassunzione dei lavoratori 
a tempo indeterminato o a termine con l’impegno a rinunciare a qualunque 
risarcimento economico liquidato dal giudice, era stata la miccia che aveva 
acceso l’ispirazione del nuovo comma 6 della l. 604/1966.                      
L’art. 32, comma 1, l. 183/2010, ha riformato l’art. 6 l. 604/1966, estendendo 
le nuove norme sulla decadenza (60 giorni per l’impugnazione stragiudiziale e 
270 giorni per il deposito del ricorso), valevoli in materia di licenziamento 
anche al contratto determinato, a partire dai rapporti di lavoro scaduti alla data 
del 1° gennaio 2013. In realtà era ed è previsto un ulteriore termine 
decadenziale, rilevante soprattutto prima del momento dell’entrata in vigore 
del Collegato lavoro, poiché il tentativo di conciliazione o di arbitrato (oggi 
facoltativi) erano obbligatori
191: se invece di avviare l’azione del deposito del 
ricorso, il lavoratore comunica alla controparte la richiesta di tentativo di 
conciliazione o arbitrato, il rifiuto o il mancato raggiungimento dell’accordo, 
relativo al loro espletamento, comporta l’avvio di un diverso termine di 
decadenza per il deposito del ricorso che è di “sessanta giorni dal rifiuto o dal 
mancato accordo”. Se fortemente contestabile è stata la disciplina transitoria 
del decreto Milleproroghe, che ha posticipato la data di applicazione del 
termine decadenziale di 60 giorni a partire dal 31 dicembre 2011, l’estensione 
dell’art. 6 l. 604/1966, oltre “ai licenziamenti che presuppongono la 
risoluzione di questioni relative alla qualificazione del rapporto di lavoro 
ovvero alla legittimità del termine”, anche e soprattutto, “all’azione di nullità 
del termine apposto al contratto di lavoro, ai sensi degli articoli 1, 2 e 4 del 
                                                 
191
 Con l’entrata in vigore della l. 183/2010, chi intende proporre un’azione in giudizio non è più 
obbligato a promuovere un previo tentativo di conciliazione, in quanto l’obbligo permane 
esclusivamente se la controversia riguarda contratti certificati. La riforma Fornero ha introdotto una 
nuova forma di conciliazione che deve essere esperita nelle sole ipotesi di licenziamento intimato per 
giustificato motivo oggettivo da un lavoratore cui si applichi la disciplina di cui all’art. 18 dello 
Statuto dei lavoratori. 
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decreto legislativo 2001, n. 368 e successive modificazioni, con termine 
decorrente dalla scadenza dello stesso”, ha permesso di sciogliere i dubbi sul 
significato tecnico del licenziamento e sull’applicazione della sua normativa 
anche ai casi non qualificabili ontologicamente come tali. La giurisprudenza 
dominante ritiene, infatti, che l’azione diretta all’accertamento 
dell’illegittimità del termine non vada qualificata come licenziamento, ma 
come azione di per sé imprescrittibile
192
 di nullità parziale del contratto, salvo 
il caso in cui il datore di lavoro, anziché limitarsi a comunicare la disdetta per 
scadenza del termine, disdetta che non certifica la volontà dello stesso di 
recedere dal rapporto, ma si configura come una mera dichiarazione di 
scienza, abbia intimato – nel presupposto dell’intervenuta conversione del 
rapporto a termine in un rapporto a tempo indeterminato – un vero e proprio 
licenziamento
193
. D’altra parte se il termine licenziamento fosse inteso in 
senso atecnico, e quindi applicabile a qualunque cessazione anche di un 
rapporto a termine, non si comprenderebbe la necessità del Legislatore di 
essersi espressamente riferito all’azione di nullità del termine194.  
Analizzando, invece, il breve termine decadenziale, oggi esteso a 120 giorni, 
se di tipo stragiudiziale, e ridotto a 180 giorni, se di tipo giudiziale, alle ipotesi 
di illegittimità del termine, non configurabili come licenziamenti tecnicamente 
intesi, i riferimenti agli artt. 1, 2 e 4 del d. lgs. 368/2001 permettono 
                                                 
192
 La compatibilità di un’azione di nullità imprescrittibile, suscettibile di essere posta in essere da 
chiunque vi abbia interesse, sollevata d’ufficio ed oggetto di un giudizio di mero accertamento, con un 
termine di decadenza particolarmente breve, quale era quello originariamente previsto dalla l. 
164/1966, è stata individuata riflettendo sulla distinzione tra annullabilità, forma d’invalidità collegata 
ad interessi particolari, e nullità, collegata ad interessi tendenzialmente generali, riconoscendo “nullità 
relative” con regolamentazione difforme dalla classica figura codicistica.  
193
 Contrariamente la sentenza della Corte di Cassazione, 15 dicembre 1997, n. 12664, in OGL, 1997, 
pag. 998, afferma che la tutela reintegratoria ex art. 18 st. lav. deve applicarsi “anche agli altri casi in 
cui l’interruzione del sinallagma funzionale sia imputabile al datore di lavoro, com’è quello in cui la 
continuità del rapporto sia venuta meno per la scadenza di un termine dal medesimo illegittimamente 
apposto, in considerazione del fatto che la tutela reale del rapporto di lavoro costituisce applicazione 
dei principi costituzionali in materia”.  
194
 Sicuramente rientrante nella nozione di licenziamento in senso tecnico, di cui alla lett. a) dell’art. 
32, comma 3 del Collegato lavoro, è il recesso ante tempus  che è possibile solo in casi di giusta causa 
ai sensi dell’art. 2119 c.c e che la giurisprudenza fa rientrare nella “norma generale dell’art. 1223 
codice civile, che comporta l’obbligo di risarcire il prestatore d’opera con la corresponsione della 
retribuzione che egli avrebbe percepito fino alla scadenza convenzionale del rapporto”. 
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un’applicazione della stessa decadenza solo per le azioni di nullità dei 
“contratti di lavoro”, ossia ai casi di mancanza dell’atto scritto, delle 
specifiche condizioni per la disciplina del trasporto aereo, delle poste e delle 
ragioni oggettive in materia di proroga
195
. Si tratta di ipotesi di nullità del 
termine a tutela di interessi particolari, legati al singolo rapporto contrattuale, 
che giustificherebbero un onere per il lavoratore, lasciando intatta la struttura 
della nullità. Grandi perplessità provoca il caso della successione dei contratti 
a termine, in ragione della particolare debolezza contrattuale del lavoratore, 
sottoposto all’ipotetico rinnovo del rapporto di lavoro: i 120 giorni previsti per 
l’impugnazione stragiudiziale dalla scadenza del primo rapporto a termine si 
riducono a 110 e 100 giorni, rispettivamente per i contratti di durata inferiore o 
superiore a sei mesi, dovendo rispettare l’intervallo minimo di riassunzione di 
10 o 20 giorni, restando il metus del lavoratore ad impugnare un rapporto di 
lavoro che potrebbe essere prorogato o nuovamente perfezionato per volontà 
di colui contro il quale si agisce in giudizio. Ma il termine decadenziale pone 
soprattutto problemi di compatibilità con il diritto comunitario, secondo cui 
l’introduzione di termini di decadenza per ragioni di certezza del diritto non 
deve penalizzare i fondamentali principi di equivalenza ed effettività. Secondo 
quanto affermato dalla Corte di Giustizia, il termine di decadenza deve essere 
ragionevole nel senso che “occorre che dalla brevità del termine di decadenza 
non derivi la conseguenza che l’interessato non riesca, in pratica, a rispettare 
tale termine e non riesca quindi a beneficiare della tutela” prevista dal diritto 
comunitario ed “il giudice nazionale deve disapplicare la disposizione 
nazionale riguardante il termine di decadenza ove rilevi che essa non è 
conforme alle norme del diritto comunitario e che, inoltre, non risulta possibile 
                                                 
195
 Anche se sarebbe prospettabile un generico rimando al d. lgs. 368/2001, comprendendovi anche le 
ipotesi di violazione degli artt. 3 e 5, per le quali la nullità del termine apposto comporta la 
conversione del contratto, l’apposito richiamo agli artt. 1, 2 e 4, previsto anche nella “manovra 
d’agosto”, rileva l’intenzione inequivocabile del Legislatore di riferirsi ad alcune azioni di nullità. Si 
escludono, quindi, i casi di nullità del termine previsti a tutela di interessi generali quali l’occupazione 
e il mercato del lavoro, nonché il diritto comunitario e le regole della concorrenza. 
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alcuna interpretazione conforme della disposizione medesima
196”. La clausola 
5 dell’Accordo quadro, di cui alla direttiva 70/99/Ce, vieta l’abuso della 
successione di contratti a termine e il suo rispetto deve essere sanzionato dal 
diritto interno attraverso una strumentazione giuridica proporzionata ed 
effettiva: un termine di decadenza legato a ciascun contratto comporterebbe di 
fatto una situazione in cui dopo un breve periodo, in cui il lavoratore è 
sottoposto alle pressioni menzionate, ogni singolo contratto a termine non 
sarebbe più impugnabile con l’estinzione di qualunque diritto risarcitorio 
(come nel caso della norma greca, che prevedeva solo la necessità di far 
passare un certo periodo tra un contratto e l’altro e che la Corte di Giustizia, 
con la sentenza 4 luglio 2006, n. 212/04, Adeneler, ha ritenuto contraria alle 
norme comunitarie). 
La l. 92/2012 ha sostituito la lettera a) dell’art. 32, comma 3 del Collegato 
lavoro, con la seguente lett. “a) ai licenziamenti che presuppongono la 
risoluzione di questioni relative alla qualificazione del rapporto di lavoro 
ovvero alla nullità del termine apposto al contratto di lavoro, ai sensi degli 
articoli 1, 2 e 4 del decreto legislativo 6 settembre 2001, n. 368, e successive 
modificazioni. Laddove si faccia questione della nullità del termine apposto al 
contratto di lavoro, il termine di cui al 1° comma del predetto articolo 6, che 
decorre dalla cessazione del medesimo contratto, è fissato in centoventi 
giorni, mentre il termine di cui al primo periodo del secondo comma del 
medesimo articolo 6 è fissato in centottanta giorni”197. 
Qualche cenno merita anche la disciplina transitoria che prevedeva, ai sensi 
dell’art. 32, comma 4, l. 183/2010, l’applicazione della normativa sul contratto 
a termine in materia di impugnazione e decadenza anche ai contratti a termine 
in corso con decorrenza dalla scadenza, e ai contratti a termine che si fossero 
                                                 
196
 Sul punto Corte di giustizia, 9 marzo 1978, n. 106/77, Simmenthal, punto 21, in Riv. Dottori 
comm., 1979, pag. 195. 
197
 La lett. d) dell’art. 32, comma 3, viene, quindi, abrogata come sintomo della maggiore 
consapevolezza interpretativa del significato di licenziamento tecnico, non capace di ostare 
l’applicazione del Collegato lavoro anche ai casi non giuridicamente qualificabili come tali ed il tutto 
in riferimento alle cessazioni dei contratti a tempo determinato verificatesi a decorrere dal 1°gennaio 
2013. 
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già conclusi e che fossero sottoposti al regime di imprescrittibilità proprio 
della nullità, e ai sensi del comma 7 dello stesso articolo a tutti i giudizi, 
compresi quelli pendenti alla data di entrata in vigore della presente legge.  La 
norma si applicava, quindi, a tutti i giudizi pendenti al momento del deposito 
del ricorso. Sono state prospettate due diverse interpretazioni, valorizzanti una, 
l’applicazione del regime risarcitorio a tutti i gradi di giudizio (compreso 
quindi il giudizio di Cassazione) e l’altra198, l’applicazione solo ai giudizi 
pendenti in 1° grado con la possibilità di integrare la domanda e le relative 
eccezioni, senza richiamare i motivi dell’appello. Sia per il comma 4 che per il 
comma 7, sono stati avanzati dubbi di legittimità costituzionale, in relazione 
all’art. 3, Cost.199, con riferimento a casi analoghi che beneficiano di 
trattamenti di miglior favore
200
. Per il comma 4 il termine di paragone può 
facilmente riscontrarsi nelle ulteriori fattispecie di contratti temporanei a cui 
non si applica la disciplina retroattiva. In relazione al comma 7 e alle cause in 
corso la comparazione andava sicuramente estesa anche ai lavoratori a termine 
che avevano cause pendenti in appello o in Cassazione a cui, se si privilegia 
l’interpretazione che limita l’applicazione della norma solo ai casi pendenti in 
1° grado, si dovevano applicare le vecchie e più favorevoli regole. 
 
 
 
                                                 
198
 De Angelis, Collegato lavoro e diritto processuale: considerazioni al primo momento, in WP 
CSDLE Massimo D’Antona. IT, n. 111/2010. 
199
 Non a caso, nel messaggio motivato con cui il Presidente della Repubblica, in data 31 marzo 2010, 
ha rinviato alle Camere il d. d. l. 1167-B, già approvato in Senato, si sottolineava “l’opportunità di una 
riflessione anche su disposizioni - presenti negli articoli 30, 32 e 50 - che riguardavano gli stessi 
giudizi in corso e oltretutto rischiavano, così come formulate, di prestarsi a seri dubbi interpretativi e a 
potenziali contenziosi”. In realtà, la parte relativa alle decadenze e alle disposizioni in materia di 
contratti di lavoro a tempo determinato, è stata in particolare modificata in relazione al termine per 
proporre la successiva azione in giudizio (che è passato dagli originari centottanta giorni a 
duecentottanta giorni, per farvi oggi ritorno) e al riferimento dell’impugnativa di cui al rinnovato art. 6 
l.604/1966 a tutti i casi di invalidità.   
200
 L’ordinanza di remissione della questione di costituzionalità del Tribunale di Trani si riferisce a 
tutto l’art. 32, ivi compresi i commi 4 e 7. 
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3.4. L’interpretazione autentica dei commi 5-7 dell’articolo 32 della legge 
183/2010. Problemi di compatibilità con il dato normativo europeo 
 
L’individuazione della ratio dei commi 5 e 6 dell’art. 32 della legge n. 183 del 
2010 viene sostanzialmente connessa alla necessità di eliminare due fenomeni 
ritenuti particolarmente negativi: il primo costituito dal grave pregiudizio 
patrimoniale derivante dall’impossibilità, soprattutto per le grandi imprese, di 
prevedere i costi relativi al risarcimento da corrispondere a centinaia di 
dipendenti assunti con contratto a termine dichiarato illegittimo, costi il cui 
ammontare muterebbe in riferimento al momento di reazione del lavoratore, 
alla durata del processo e alla prontezza del datore di lavoro nel far riprendere 
le prestazioni lavorative; il secondo costituito dall’eccessivo ampliamento 
degli organici delle imprese, dovuto alla conversione di molteplici contratti a 
tempo determinato. Analizzando la portata normativa dei commi in questione, 
palese è il fatto che trattandosi di un’indennità onnicomprensiva, applicabile ai 
casi di conversione del contratto di lavoro a tempo determinato, il primo 
obiettivo di eliminazione è stato raggiunto, mentre l’altro non ha trovato una 
compiuta soluzione dato che le innovazioni normative non hanno cancellato le 
“conversioni” e quindi la costituzione iussu iudicis di numerosi rapporti sine 
die con conseguente ampliamento degli organici. 
Il comma 5 dell’art. 32 della legge in esame ha comportato una serie di 
questioni interpretative di non iniziale facile soluzione, alla luce di una 
normativa codicistica ed europea distonica, ma che, grazie soprattutto ad una 
lettura costituzionalmente orientata, sono state sufficientemente risolte. Poiché 
il dato letterale tratta dell’applicazione dell’articolo “ai casi di conversione del 
contratto a tempo determinato”, l’indennità onnicomprensiva, ivi prevista, è 
applicabile alle ipotesi di nullità del termine, oltre che a quelle derivanti 
dall’applicazione degli artt. 1, 2 e 4 del d. lgs. 368/2001 ma, anche a quelle 
derivanti dall’applicazione di disposizioni di legge previgenti al decreto 
legislativo di recepimento della normativa comunitaria. L’art. 5 ha comportato 
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una prima difficoltà applicativa perché è sicuramente contestabile il fatto che 
possa essere correttamente definita come “conversione del contratto” la 
dichiarazione di nullità parziale, riferita alla clausola che prevede il termine 
del contratto di lavoro; senonché è un fatto che la giurisprudenza della Corte 
di Cassazione, avendo a mente la disciplina contenuta nella l. 230/1962, pur 
qualificando come dichiarazione di “nullità parziale del contratto” la 
dichiarazione di nullità del termine apposto al contratto di lavoro, ha 
tradizionalmente qualificato “l’accertamento dell’esistenza tra le parti di un 
rapporto di lavoro a tempo indeterminato”, che consegue a quella 
dichiarazione di nullità parziale, “come conversione del rapporto a termine in 
rapporto a tempo indeterminato”201. Dall’altro lato, avuto riguardo alla 
disciplina ora contenuta nel d. lgs. 368/2001, la giurisprudenza della sezione 
lavoro della Corte di Cassazione
202
 ha affermato che la dichiarazione di nullità 
                                                 
201
 Cass., 8 ottobre 2002, n. 14381, in Giust. civ. Mass., 2002, pag. 1777. Prima del Collegato lavoro 
era legittimo che la sentenza in questione affermasse che alla scadenza di un contratto a termine 
illegittimamente stipulato, e di comunicazione al lavoratore, da parte del datore di lavoro, della 
conseguente disdetta, non fossero applicabili né la norma di cui all’art. 6 della l. 604/1966, né (come 
ancora oggi) l’art. 18 dello Statuto dei lavoratori, ancorché la conversione del rapporto a termine in 
rapporto a tempo indeterminato dia egualmente diritto al dipendente di riprendere il suo posto e di 
ottenere il risarcimento del danno qualora gli venga negato. Giustamente, già un decennio prima, la 
Corte stessa aveva rilevato come la tutela reale trovasse applicazione all’ipotesi del solo 
licenziamento, per il quale esiste una manifestazione di volontà del datore di lavoro di determinare 
l’estinzione del rapporto di lavoro, una manifestazione simile non presente in caso di disdetta, per la 
quale il datore di lavoro, al fine di evitare la rinnovazione tacita del rapporto, comunica la scadenza 
del termine, sia pure invalidamente apposto. Al dipendente che cessi l’esecuzione della prestazione 
lavorativa per attuazione di fatto del termine nullo non spetta la retribuzione finché non provveda ad 
offrire la prestazione stessa, determinando la mora accipiendi del datore di lavoro, situazione che si 
riteneva fosse imprescindibile e che non fosse integrata dalla domanda di annullamento del 
licenziamento illegittimo con la richiesta di reintegrazione nel posto di lavoro.    
202
 Cass., 21 maggio 2008, n. 12985, in Giust. civ. Mass., 2008, 5, pag. 779. L’art. 1 d. lgs. 368/2001, 
anche anteriormente alla modifica introdotta dall’art. 39 della l. 247/2007, ha confermato il principio 
secondo cui il rapporto di lavoro subordinato è normalmente a tempo indeterminato, costituendo 
l’apposizione del termine un’ipotesi derogatoria pur nel sistema, del tutto nuovo, della previsione di 
una clausola generale legittimante l’apposizione del termine. Pertanto, in caso di insussistenza delle 
ragioni giustificative del termine, e pur in assenza di un dato normativo che espressamente stabilisca 
che cosa bisogna intendersi con l’espressione “ragioni di ordine tecnico, produttivo, organizzativo o 
sostitutivo”, in base ai principi generali in materia di nullità parziale del contratto e di 
eterointegrazione della disciplina contrattuale, nonché alla stregua dell’art. 1 dell’Accordo quadro 
comunitario e nel sistema sanzionatorio generale previsto dalle sentenze della Corte Costituzionale, 11 
maggio 1992, n. 210, in Giur. it., 1993, 1, pag. 277 (nota di Brollo) e 15 luglio 2005, n. 280, in Giust. 
civ., 2006, pag. 1695 (nota di Alessi), per le quali all’illegittimità del termine e alla nullità della 
clausola di apposizione dello stesso consegue l’invalidità parziale relativa alla sola clausola e 
l’instaurazione di un rapporto di lavoro a tempo indeterminato (principio applicato in caso di primo ed 
unico contratto a termine).  
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della clausola del termine di durata del contratto di lavoro, per contrarietà 
all’art. 1, comma 1 di tale decreto, determina la “trasformazione” del contratto 
a tempo determinato in contratto a tempo indeterminato, in virtù del 
meccanismo integrativo-solutivo previsto dal combinato degli articoli 1339 e 
1419, comma 2 del codice civile. Pertanto, seppur autoritativamente parlando 
dal punto di vista giuridico il Legislatore ha utilizzato una terminologia 
imprecisa, sembra idoneo affermare
203
 che il comma 5 dell’art. 32 
ricomprenda, fra i casi di “conversione del contratto a tempo determinato”, 
tutte le diverse ipotesi in cui il giudice, come conseguenza dell’accertata 
violazione della normativa imperativa sul contratto a termine, dichiari 
l’esistenza fra le parti di un rapporto di lavoro a tempo indeterminato, a 
prescindere dal tipo di meccanismo sanzionatorio che lo conduca a siffatta 
pronuncia
204
. Le considerazioni che precedono permettono di affermare che 
fra i casi di conversione del contratto a termine possono e debbono essere 
ricomprese anche le diverse fattispecie per le quali lo stesso art. 5 del d. lgs. 
368/2001 prevede la sanzione secondo la quale il contratto di lavoro 
subordinato, pur se validamente stipulato a tempo determinato, si “considera a 
tempo indeterminato”, usando in modo meno impreciso l’espressione 
conversione che qui è di tipo legale. 
Maggiore incertezza è stata rilevata in riferimento alla compatibilità dei casi di 
conversione del contratto di lavoro a termine, a seguito della violazione 
dell’art. 5 del d. lgs. 368/2001 con la clausola di non regresso, in quanto, sulla 
base del principio per il quale “i contratti a tempo indeterminato sono e 
continueranno ad essere la forma comune dei rapporti di lavoro fra i datori di 
lavoro e i lavoratori”205, l’Accordo quadro sul lavoro a tempo determinato ha 
                                                 
203
 Sul punto P. Tosi, Il contratto di lavoro a tempo determinato nel “collegato lavoro”, in RIDL, 
2010, 1, pag. 480. 
204
 In questa prospettiva è ben possibile ricomprendere fra i casi di conversione del contratto a tempo 
determinato, previsti dal comma 5 della disposizione in commento, anche le ipotesi di violazione dei 
limiti quantitativi, previsti dalla contrattazione collettiva in attuazione dell’art. 10, comma 7, d. lgs. 
368/2001.  
205
 Si tratta del secondo capoverso del preambolo, nonché il considerando n. 6 dell’Accordo quadro 
sul lavoro a tempo determinato, allegato alla direttiva del Consiglio 1999/70/Ce del 28 giugno 1999 
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previsto, fra le possibili ipotesi di prevenzione degli “abusi derivanti 
dall’utilizzo di una successione di contratti o rapporti di lavoro a tempo 
determinato”, anche la definizione da parte degli Stati membri di “condizioni” 
in presenza delle quali i contratti di lavoro a tempo determinato “devono 
essere ritenuti contratti o rapporti a tempo indeterminato”(clausola 5 
dell’Accordo quadro sul lavoro a tempo determinato). Se l’art. 5, colpendo con 
la sanzione della conversione legale alcune ipotesi di abuso nella successione 
di due o più contratti a tempo determinato, costituisce attuazione dell’Accordo 
quadro in questione, la sua compatibilità con la clausola di non regresso, 
potrebbe essere minacciata dalla previsione di un “limite massimo” del 
risarcimento che il giudice, ex art. 32, comma 5, può riconoscere al lavoratore 
nei casi di conversione del contratto a termine
206
 e che il divieto di reformatio 
in peius riguarda anche “le misure che, successivamente alla trasposizione 
propriamente detta, completano o modificano le norme nazionali già 
adottate”207. Sennonché il dubbio interpretativo è stato sciolto in quanto la 
violazione della clausola di non regresso è stata considerata esclusa sia perché 
l’art. 32, comma 5, non realizza una reformatio in peius di ampiezza tale da 
influenzare complessivamente la normativa nazionale in materia di contratti di 
lavoro a tempo determinato, sia perché “la clausola di non regresso non può 
essere intesa con effetto di cristallizzazione delle discipline vigenti, ma 
autorizza modifiche giustificate dalle politiche nazionali”208. 
                                                                                                                                          
(in www.adapt.it, indice A-Z, voce Lavoro a termine). Lo stesso principio viene affermato da G. 
Proia, Flessibilità e tutela “nel” contratto di lavoro subordinato, in Aa. Vv., Interessi e tecniche nella 
disciplina del lavoro flessibile, Atti delle Giornate di studio AIDLASS, Pesaro-Urbino, 24-25 maggio 
2002. 
206
 Si tratta di un limite che non esisteva quando, nel vigore della l. 230/1962, le ipotesi di abuso nella 
successione di due o più contratti a tempo determinato erano già sanzionate con la conversione legale 
del rapporto a termine in rapporto a tempo indeterminato. Il problema della sua compatibilità con la 
clausola di non regresso è stato prospettato a seguito della giurisprudenza della Corte di giustizia che 
ha stabilito: “la clausola 8, n. 3, dell’accordo quadro non può essere interpretata in modo restrittivo”, 
C. Giust. CE, 23 aprile 2009, Kyriaki Angelidaki, cause riunite C-378/07, C-379/07 e C-380/07, punti 
112 e 113, ( in www.adapt.it, indice A-Z, voce Contratto a termine). 
207
 C. Giust. CE, 22 novembre 2005, C-144704, Mangold v. Helm, punto 51 (in www.adapt.it, indice 
A-Z, voce Contratto a termine). 
208
 G. Franza, Il lavoro a termine nell’evoluzione dell’ordinamento, Giuffré, Milano, 2010, pag. 167. 
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Per quanto riguarda la trattazione delle conseguenze giuridiche, scaturenti 
dalla conversione del contratto a termine, la conversione opera ipso iure e non 
in virtù di una pronuncia costitutiva del giudice e dalla stessa può derivare la 
mora credendi del datore di lavoro che, alla scadenza del termine del 
contratto, contesti l’esistenza di quella conversione e, quindi, 
ingiustificatamente rifiuti di riammettere in servizio il lavoratore che abbia 
offerto di riprendere servizio in esecuzione del rapporto di lavoro a tempo 
indeterminato derivante dalla conversione. In tal caso il rifiuto del datore di 
lavoro viene a porsi come causa del mancato adempimento della prestazione 
lavorativa con necessità di risoluzione della ripartizione delle conseguenze 
negative del mancato adempimento tempestivo della prestazione per mora del 
creditore. 
Sono state prospettate diverse soluzioni interpretative circa la portata 
dell’onnicomprensività209 della sanzione, prevista dal comma 5, per la quale: 
“nei casi di conversione del contratto a tempo determinato, il giudice 
condanna il datore di lavoro al risarcimento del lavoratore stabilendo 
un’indennità onnicomprensiva compresa tra un minimo di 2,5 ed un massimo 
di 12 mensilità dell’ultima retribuzione globale di fatto, avuto riguardo ai 
criteri indicati nell’articolo 8 della legge 15 luglio 1966 n. 604”. Con riguardo 
alla mora credendi che può derivare da una conversione di un contratto di 
lavoro a tempo determinato, la giurisprudenza della Corte di Cassazione ha 
avvallato la tesi della dottrina maggioritaria per la quale la continuità giuridica 
del rapporto di lavoro, a seguito della conversione, non è sufficiente a 
conservare il connesso obbligo retributivo: anche le diverse ipotesi in cui la 
                                                 
209
 L’onnicomprensività della sanzione economica non ricomprende il risarcimento dei danni non 
patrimoniali, ossia dei “danni distinti ed ulteriori rispetto ai pregiudizi economici”, derivanti dalla 
messa in mora del datore di lavoro, connessa alla conversione del contratto di lavoro a termine. Infatti, 
come ha avuto modo di precisare la Cass., 11 novembre 2008, n. 26972, in Resp. civ. e prev. , 2009, 1, 
pag. 38, il contratto di lavoro subordinato tende “alla realizzazione d’interessi non patrimoniali, 
presidiati da diritti costituzionalmente inviolabili della persona”, la cui lesione sarebbe “un’ingiustizia 
costituzionalmente qualificata”. In materia di inadempimento, la tutela risarcitoria del danno non 
patrimoniale è ammessa quando abbia luogo la lesione di un diritto inviolabile della persona che 
risulti compreso nell’area del contratto sulla base della causa concreta del negozio ovvero sulla base di 
una previsione di legge.  
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legge conserva in capo al lavoratore il diritto alla retribuzione, in virtù della 
sola permanenza del sinallagma genetico e pur in mancanza di quello 
funzionale, confermerebbero la “natura sinallagmatica del rapporto di lavoro” 
dalla quale discenderebbe la regola generale per la quale la retribuzione 
presuppone la prestazione lavorativa. Pur accogliendo il principio, così 
affermato dalla sezioni unite della Corte di Cassazione 5 marzo 1991, n. 2334, 
la giurisprudenza successiva si è divisa sugli effetti della mora credendi del 
datore di lavoro, in relazione alle ipotesi in cui alla continuità giuridica del 
rapporto di lavoro si accompagni l’offerta da parte del lavoratore di riprendere 
la prestazione
210. L’art. 5 dell’art. 32 è stato ritenuto capace di dissipare le 
divisioni esistenti in dottrina e giurisprudenza ed, infatti, sembra stabilire che 
“nei casi di conversione del contratto a tempo determinato”, la mora credendi  
comporta, come conseguenza sul piano patrimoniale, l’esclusivo obbligo di 
risarcimento del danno in favore del lavoratore, nei limiti minimo e massimo 
stabiliti dalla stessa disposizione
211
. Con esclusione, pertanto, dell’obbligo del 
datore di lavoro di corrispondere anche la retribuzione relativa al periodo che 
va dalla conversione del contratto alla pronuncia della sentenza: l’indennità 
onnicomprensiva, per il periodo sino alla sentenza, sostituisce il risarcimento 
del danno, impedendo diverse interpretazioni correttive dell’art. 5 alla luce dei 
principi costituzionali e del diritto europeo. Per questo periodo il danno è 
forfetizzato ed è probabilmente da ciò  che si ricava la convinzione che la 
                                                 
210
 Ed infatti, alle sentenze che in tali ipotesi fanno derivare dalla mora credendi del datore di lavoro il 
diritto alla retribuzione che altrimenti, secondo il principio di effettività e corrispettività delle 
prestazioni del rapporto di lavoro, sarebbe escluso, al di fuori di espresse deroghe legali o contrattuali 
(ad es. sent. Cass., 17 ottobre 2001, n. 12697, in Giust. civ. Mass., 2001, pag. 1764; Cass., 26 maggio 
2001, n. 7186, in Giust. civ. Mass, 2001, pag. 1065) si contrappongono quelle che, invece, affermano 
che il datore di lavoro sarebbe tenuto esclusivamente al risarcimento dei danni (ad es. Cass., 20 
novembre 2001, n. 14596, in Giust. civ. Mass., 2001, pag. 1966 e più recente Cass., 18 giugno 2010, 
n.14784, in Archivio selezionato: Sentenze Corte di Cassazione, Giuffrè Editore).  
211
 Le prime pronunce di merito hanno avuto un approccio diversificato. Il Tribunale di Milano, con 
sent. 2 dicembre 2010, n. 5058, ha ritenuto che, ferma la conversione, l’indennità ha un carattere 
sostitutivo del risarcimento del danno, mentre il Tribunale di Busto Arsizio, con sent. 29 novembre 
2010, n. 528, in D.L. Riv. critica dir. lav, 2010, 4, pag. 1036, ha liquidato l’indennità in oggetto in 
aggiunta al risarcimento. La contesa viene risolta tramite un’interpretazione costituzionalmente 
orientata e conforme al diritto comunitario, capaci di concepire la disposizione dell’art. 32, comma 5, 
come tutela aggiuntiva e non sostitutiva a quella ordinaria risarcitoria. 
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“conversione” abbia effetti ex nunc, facendo rivivere il rapporto estinto a 
partire non dallo spirare del termine, ma dalla pronuncia della sentenza. Si 
creerebbe in tal modo un “vuoto” cioè un’inesistenza del rapporto ai fini 
“lavoristici” e previdenziali tra lo spirare del termine e la sentenza che viene 
risolto prevedendo, appunto, un risarcimento del danno forfetizzato tra 2,5 e 
12 mensilità  che non può essere meccanicamente ridotto o annullato dalle 
retribuzioni che il lavoratore abbia percepito o abbia potuto percepire usando 
la normale diligenza nel trovare un’altra occupazione (anche se il giudice 
potrà tenerne conto nella quantificazione dell’indennità). Il suo ottenimento 
non è subordinato alla prova che il lavoratore abbia dato dell’esistenza del 
danno né dalla messa in mora del datore di lavoro, anzi l’indennità risarcitoria, 
magari nella misura minima, gli spetta comunque, anche se in concreto non 
avesse subito alcun danno. Pertanto, anche nei casi in cui la contestazione del 
datore dell’attuale esistenza ed efficacia di un rapporto di lavoro subordinato 
si traducono nella sua messa in mora, la mancata cooperazione del datore di 
lavoro non farebbe venir meno il suo obbligo di retribuzione, ma questo viene 
assorbito dal risarcimento del danno forfetizzato che spetta al lavoratore
212
. Né 
tale interpretazione contrasta, a questo unto, con l’attuazione della direttiva 
comunitaria, per la quale, la conversione del rapporto a tempo determinato già 
costituisce sanzione sufficientemente effettiva e dissuasiva per la garanzia 
della piena efficacia delle norme dirette a prevenire l’abuso nella stipulazione 
di contratti a termine. La soluzione legislativa appare pienamente compatibile 
con la garanzia di tutela della parte debole del rapporto contrattuale: la 
conversione a tempo determinato, operando ipso iure, permette al lavoratore di 
                                                 
212
 C’è da dubitare, comunque, sul fatto che la forfetizzazione del danno limiti l’efficacia della 
“conversione” nel tempo, non facendola retroagire sino almeno alla scadenza del termine, se non 
anche, a seconda dei casi, sino alla stipula del contratto a tempo determinato. Secondo quanto 
affermato dalla Cass., 3 gennaio 2011, n. 65, in D&G, 2011, la questione della natura indeterminata o 
meno del tempo del rapporto di lavoro è distinta rispetto a quella del risarcimento del danno, pertanto, 
la forfetizzazione non impedirebbe alla pronuncia di accertamento della nullità della clausola ed a 
quella costitutiva del rapporto a tempo indeterminato di retroagire anche oltre la sentenza, 
ricostruendo il rapporto nella sua interezza. Ciò non potrebbe avere effetti né sul piano retributivo-
risarcitorio (vista l’indennità onnicomprensiva) né su quello previdenziale, in assenza di retribuzione, 
ma solo su quello dell’anzianità di servizio.    
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ricorrere secondo la procedura cautelare ex art. 700 c.p.c., il cui accoglimento 
potrebbe determinarne l’immediata riammissione con pagamento della 
retribuzione ed, inoltre, il calcolo dell’indennità onnicomprensiva viene 
effettuato con gli stessi criteri (art. 8 l. 604/1966) che valgono anche per il 
caso di perdita del posto di lavoro. 
Le considerazioni precedenti debbono essere tenute presenti anche al fine di 
valutare la legittimità normativa del comma 6 dell’art. 32, che prevede la 
possibilità che il limite massimo dell’indennità dovuta al lavoratore, come 
prevista dal comma 5, si riduca alla metà. Questa possibilità presuppone la 
stipulazione, da parte delle organizzazioni sindacali comparativamente più 
rappresentative sul piano nazionale, di contratti o accordi collettivi, anche a 
livello aziendale, che prevedano, a favore dei lavoratori già occupati con 
contratto a tempo determinato, il diritto di essere riassunti a termine, o anche a 
tempo indeterminato, alle dipendenze del medesimo datore di lavoro in base a 
“specifiche graduatorie”213. Sembra, quindi, che il Legislatore abbia voluto 
disincentivare il ricorso al giudice in presenza di un accordo con le 
organizzazioni sindacali che abbia fatto ottenere un risultato concreto in 
termini di continuità del rapporto con onere per il giudice di verificare il 
vantaggio ottenuto dal lavoratore, sia in relazione alla rappresentatività delle 
organizzazioni stipulanti, sia in relazione all’effettività delle graduatorie 
prevista dagli accordi. Come per il comma 5 anche in tal caso l’indennità 
onnicomprensiva impedisce al lavoratore di richiedere l’intero danno correlato 
alle retribuzioni perdute dalla messa in mora, e detratto l’aliunde perceptum, 
                                                 
213
 La norma, ben lungi dal ledere il diritto di azione in giudizio, introduce una penale che è tesa ad 
incentivare la gestione e prevenzione collettiva del contenzioso seriale, favorendo l’adesione del 
personale dipendente a termine a programmi concordati di stabilizzazione. Il rinvio è a quegli accordi 
collettivi che regolano il diritto di precedenza nelle future assunzioni a tempo determinato o 
indeterminato, a fronte della dismissione da parte del datore di lavoro del suo diritto di scelta in ordine 
all’individuazione dei lavoratori da impiegare. Esemplificativo in merito è il caso di Poste Italiane 
S.P.A. che, sin dal 13 gennaio 2006, si è avvalsa della sottoscrizione di un accordo con le parti sociali, 
per procedere, non solo alla stabilizzazione dei rapporti di lavoro convertiti a seguito di provvedimenti 
giudiziali (eliminandosi qualsiasi ulteriore pendenza connessa), ma anche alla costituzione di una 
graduatoria (di tutti coloro che avevano prestato servizio con la società nel periodo 1997-2005) cui 
attingere in ipotesi di necessità di assunzione a tempo indeterminato o per ulteriori contratti a termine, 
subordinandone la durata inizialmente al 30 giugno 2009, salvo prorogarla successivamente. 
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nonché la ricostruzione dei crediti previdenziali del rapporto, ponendo a carico 
del solo lavoratore il rischio di un eccessiva durata del processo
214
. 
Poiché spesso accade che a seguito dell’introduzione di una nuova normativa, 
l’individuazione del momento a partire del quale ha inizio la sua applicazione 
comporta numerosi interrogativi, sia sul piano interno che europeo, la 
disposizione contenuta nel comma 7 dell’art. 32 ha comportato il dubbio di 
violazione dell’articolo 6 della Convenzione europea per la salvaguardia dei 
diritti dell’uomo e delle libertà fondamentali che impone al potere legislativo 
“di non intromettersi nell’amministrazione della giustizia allo scopo d’influire 
sulla singola causa  o su di una determinata categoria di controversie”, se non 
quando ricorrano le “ragioni imperative di interesse generale”, previste dallo 
stesso articolo 6
215
. Il comma 7 stabilisce l’applicazione dei precedenti commi 
5 e 6 a tutti i giudizi, anche a quelli “pendenti alla data di entrata in vigore 
della presente legge”, incidendo in quest’ultimo caso su “diritti sorti in base 
alle leggi vigenti”, cioè tali da determinare una reformatio in malam partem di 
una situazione precedentemente acquisita e che ha dato luogo ad un’azione 
giudiziaria ancora pendente all’epoca della modifica: la retroattività in 
questione non sarebbe giustificata da ragioni imperative di interesse generale, 
                                                 
214
 Questa è la ragione della prospettazione di una facilitazione dell’accertamento cautelare ex art. 700 
c.p.c.. L’indennità onnicomprensiva ed il rischio che una tempistica processuale lunga avrebbero 
effetto sostanzialmente nei confronti del lavoratore, renderebbero di per sé configurabile il periculum 
in mora, che l’attuale interpretazione giurisprudenziale tende ad escludere in materia di contratto a 
termine.  
215
 Per tale precisazione la giurisprudenza italiana ha escluso l’esistenza di un principio “secondo cui 
la necessaria incidenza delle norme retroattive sui procedimenti in corso si porrebbe automaticamente 
in contrasto con la Convenzione, quasi che quest’ultima assicurasse, anche nella materia civile, 
l’immutabilità  della regola di giudizio per tutti i procedimenti pendenti in sede giudiziaria”: Cass., 16 
gennaio 2008, n. 677, in D.L. Riv. critica dir. lav., 2008, 1, pag. 213; Corte Cost., 26 novembre 2009, 
n. 311, in Redazione Giuffré, 2009. Solo nel caso ritenga che non sia possibile comporre il contrasto in 
via interpretativa, il giudice comune, il quale non può procedere all’applicazione della norma Cedu 
(allo stato, a differenza di quella comunitaria, provvista di effetto diretto) in luogo di quella interna 
contrastante e tanto meno fare applicazione di una norma interna che egli ritenga in contrasto con la 
suddetta Convenzione e pertanto con la Costituzione, deve sollevare la questione di legittimità 
costituzionale con riferimento all’art. 117, comma 1, Cost. e all’art. 10, comma 1, Cost., qualora si 
tratti di una norma convenzionale ricognitiva di una norma del diritto internazionale generalmente 
riconosciuta. Infatti, la clausola del rispetto dei vincoli derivanti dagli obblighi internazionali, di cui 
all’art. 117, comma 1, Cost., attraverso il meccanismo di rinvio mobile del diritto interno alle norme 
internazionali pattizie, di volta in volta rilevanti, impone il controllo di costituzionalità qualora lo 
strumento dell’interpretazione sia ritenuto dal giudice dubbio.     
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ma solo da motivi di opportunità economica
216
. Astrattamente parlando, la 
censura pare fondata, in quanto il lavoratore che abbia chiesto il tentativo 
obbligatorio di conciliazione, rispettato i tempi di predisposizione e deposito 
del ricorso, affrontato spese e stress, ad un certo momento può sentirsi dire che 
il risultato voluto non è più normativamente raggiungibile. O si prospetta la 
possibilità di intervenire caso per caso, rendendo la censura talvolta infondata, 
oppure si versa in una situazione di forte illegittimità costituzionale, visto che, 
per sollevare lo Stato, ed in particolare le Poste Italiane (e pochi altri datori di 
lavoro) dalla loro responsabilità patrimoniale derivante dalla stipula di 
innumerevoli contratti illegittimi, sono stati non certo perseguiti interessi 
generali. Gli effetti concreti del Collegato lavoro sul punto sono evidenti: a 
parte il risarcimento del danno forfetizzato in luogo di quello effettivo, 
nell’ipotesi non infrequente di assunzioni a termine reiterate sulla base di 
graduatorie, il lavoratore a termine, scaduto il primo contratto, dovrà 
impugnarlo entro il termine decadenziale previsto. Se non lo impugnerà si 
brucerà la possibilità di far valere in futuro la sua effettiva anzianità di servizio 
(perché la conversione non potrà operare che sull’ultimo contratto), tutto il 
resto rimanendo travolto dalla decadenza
217
. Ma va detto che nella 
ponderazione degli equilibri trai diversi valori in conflitto deve tenersi in 
considerazione, oltre che delle “ragioni di pubblica utilità” che hanno 
determinato l’intervento legislativo, anche della circostanza, che nei limiti in 
                                                 
216
 Il dubbio di costituzionalità è sollevato per le stesse considerazioni anche dal Trib. Trani 20 
dicembre 2010: l’art. 32, comma 7, della l. 183/2010 contrasterebbe con il diritto europeo e l’art. 6  
della CEDU. Il giudice di legittimità conferma la sollevata questione di legittimità dell’apposizione 
del termine ed autorizza l’applicazione della nuova disciplina indennitaria anche a giudizi pendenti in 
Cassazione (prospetta l’annullamento con rinvio al giudice di merito per la quantificazione 
dell’indennizzo). Ritiene avvenuta la violazione dell’art. 6 C.e.d.u. sui giudizi in corso (per 
raggiungimento di interessi economici che non giustificano l’intromissione dello Stato 
nell’amministrazione della giustizia allo scopo di influire sulla decisione di una singola o su un 
gruppo di controversie e della normativa comunitaria 70/1999/Ce) per il carattere dissuasivo della 
sanzione prevista in caso di abuso del contratto a tempo determinato, censurando anche la mancata 
previsione di una tutela reale. 
217
 Il datore di lavoro, oltretutto, potrà agevolmente organizzare le sue rotazioni lasciando di volta in 
volta maturare le decadenze, appropriandosi del lavoratore a termine in modo stabile, senza alcun 
rischio diverso dal dover riconoscere un danno contenuto e riconoscere la continuità del rapporto sin 
dalla stipula del primo della serie di contratti.   
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cui sia applicabile l’art. 36, comma 2, d. lgs. 165/2001, le disposizioni 
contenute negli artt. 5 e 6 dell’art. 32, presupponendo la conversione a tempo 
determinato, non riguardano “procedimenti in cui è parte lo Stato” e, quindi, 
non determinerebbero “un significato vantaggioso per lo Stato parte del 
procedimento”218. 
Gli studiosi hanno posto un ulteriore caso di incompatibilità degli attuali 
commi 5 e 6 dell’art. 32 con la normativa comunitaria, nella specie in 
riferimento alla violazione del divieto di reformatio in peius (stabilito dalla 
clausola 8, par. 3 dell’Accordo quadro), sulla base del contenuto della 
pronuncia della Corte di Giustizia dell’11 novembre 2010, causa C-20/10, 
Vino, la quale aveva affermato che l’art. 2, comma 1-bis del d. lgs. 368/2001 
mirava ad attuare un fine diverso da quello di attuare la direttiva sul lavoro a 
termine (incentrata, soprattutto, sulla repressione dell’abuso della successione 
di più contratti a termine e sull’aumento tout court della tutela del lavoratore 
precario) e cioè l’introduzione di un certo margine di flessibilità a favore delle 
imprese operanti nel settore postale ossia nella gestione delle operazioni a 
carattere universale. Poiché i commi 5 e 6 dell’art. 32 non alleggerirebbero gli 
oneri per i datori di lavoro, uno scopo in tal senso manifestamente diverso non 
sarebbe in grado di trasgredire la clausola di non regresso. La soluzione è 
esatta, ma il dubbio non può essere dissipato affidandosi al dato letterale 
apparentemente chiaro dei commi in questione: secondo un orientamento 
giurisprudenziale della Corte di Giustizia, ormai pacifico, la violazione della 
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 Sul punto la sent. C. Cost., 311/2009, nonché la Corte europea dei diritti dell’uomo 9 aprile 2007, 
20127/2003, Arnolin v. Gov. Francia e Cass., 4 settembre 2008 con ordinanza n. 22260, in Riv. it. dir. 
lav., 1, 2, pag. 108 (nota di Paulli). Nel caso di specie ha affermato che l’art. 1, comma 218, l. 
266/2005, che disciplina con effetti retroattivi l’anzianità giuridica ed economica riconosciuta del 
personale degli enti locali trasferito nei ruoli del personale ATA dello Stato, in termini meno 
favorevoli di quelli precedentemente stabiliti, possiede tutti i requisiti essenziali della norma di 
interpretazione autentica rispetto alla norma interpretata di cui all’art. 8, comma 2, l. 124/1999. Di 
conseguenza, è rilevante e non manifestamente infondata e va rimessa alla Corte Costituzionale la 
questione di legittimità del medesimo art. 1 per violazione dell’art. 117, comma 1, Cost., e, per suo 
tramite, dell’art. 6 della Convenzione europea per la salvaguardia dei diritti dell’uomo e delle libertà 
fondamentali, come interpretato dalla giurisprudenza della Corte europea dei diritti dell’uomo, 
giacché il Legislatore del 2005, si sarebbe posto come esclusivo obiettivo quello di influire sulla 
soluzione delle controversie in corso, ciò che, secondo la stessa giurisprudenza europea, renderebbe 
illegittimi interventi retroattivi.  
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clausola di non regresso si realizza con un abbassamento delle tutele 
riguardanti tutti i lavoratori a termine, e non una cerchia esigua di essi, e 
comporta una significativa regressione della loro situazione complessiva. Se 
nel caso specifico sostanzialmente il dubbio si pone perché la normativa 
interna preserva da oneri imprevedibili i datori di lavoro, distribuendo in modo 
nuovo i pesi tra imprenditori e lavoratori nella materia del lavoro a termine, la 
violazione della clausola di non regresso è esclusa, potendo al massimo 
condurre ad una lettura interpretativa della conversione del contratto a termine 
con efficacia ex tunc, con conseguenza sul piano della maturazione 
dell’indennità di anzianità219. 
 
 
3.5. Dubbi di legittimità costituzionale degli artt. 5 e 6 dell’art. 32 del 
Collegato  
 
I ragionamenti, previamente effettuati, permettono un analisi critica sulla 
compatibilità del regime risarcitorio, prospettato dal Collegato lavoro in caso 
di conversione del rapporto a tempo determinato, con il dettato costituzionale. 
Possibile è l’inizio di un discorso valutativo della possibile violazione dei 
principi di ragionevolezza ed effettività del rimedio giurisdizionale, analizzato, 
quindi, in riferimento agli artt. 3, 24 e 111, Cost.: se un normale giurista 
prospetterebbe una quantificazione del danno effettivo, sopportato dal 
lavoratore a termine per illegittima apposizione del termine, corrispondente 
almeno alle retribuzioni perdute dal momento dell’inutile offerta delle proprie 
prestazioni e fino all’ipotetico momento della sua riammissione in servizio 
(secondo l’ordinaria normativa codicistica), i commi 5 e 6 autorizzano una 
valutazione casistica dell’entità del danno, quantificato dal giudice sulla base 
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 Le conseguenze retributive e contributive rimangono sempre assorbite dall’indennità 
onnicomprensiva. 
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delle condizioni aziendali e delle parti in causa, oltre che in riferimento allo 
stato economico e sociale del luogo dove si trova il lavoratore e che potrebbe 
essere di molto inferiore rispetto a quello ordinariamente calcolabile, con 
assenza di qualunque conseguenza nefasta per il datore di lavoro che persista 
nell’inadempimento, tentando di prolungare il processo, oppure sottraendosi 
all’esecuzione della sentenza di condanna che non è suscettibile di 
realizzazione in forma specifica. 
Un’importante sentenza della Corte Costituzionale, 14 luglio 1986, n. 184220, 
aveva sostenuto l’illegittimità costituzionale di una disposizione legislativa 
che impedisse al giudice una quantificazione del danno secondo il suo importo 
effettivo, che potrebbe sicuramente essere pari all’intero ammontare delle 
retribuzioni che il lavoratore avrebbe avuto diritto di percepire in virtù del 
rapporto di lavoro. La dottrina giuslavorista era inizialmente giunta ad 
affermare che il risarcimento del danno, spettante al lavoratore a seguito di 
conversione del rapporto di lavoro a termine, fosse corrispondente all’intero 
ammontare delle retribuzioni perdute senza dover applicare i criteri di calcolo 
di un danno effettivo
221
. L’interpretazione prospettata non può essere ritenuta 
scandalosa in quanto alla nostra dottrina giuslavorista non è estranea la 
considerazione dell’esistenza, in senso di essenziale artificialità, di criteri 
quantificativi che conducono, pertanto, non ad un risultato “naturale”, ma 
condizionato da finalità sociali. Semmai è irrazionale ragionare di 
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 In Orient. giur. lav., 1987, pag. 850. La Corte ha dichiarato infondata la questione di legittimità 
costituzionale dell’art. 2059 c.c., sollevata in riferimento agli artt. 2, 3 comma 1, 24 comma 1 e 32 
comma 1, Cost.. 
221
 A parere di essa, il Legislatore avrebbe sostituito “la disciplina transitoria di diritto comune con 
una disciplina speciale incardinata sulla forfetizzazione del risarcimento” (Tosi, Il contratto di lavoro 
a tempo determinato nel Collegato lavoro alle legge finanziaria, in Riv. it. dir lav., 2010, 1, pag. 473). 
Si tratta di un’interpretazione ritenuta plausibile anche dalla dottrina più critica (S. Giubboni, Il 
contratto di lavoro a tempo determinato nella legge n. 183 del 2010,op. cit.), in quanto colpisce, sul 
piano della disciplina lessicale e positiva, che l’art. 18 dello Statuto dei lavoratori prima della riforma 
Fornero determinasse una misura minima dell’indennizzo in cinque mensilità, lasciando così spazio 
all’integrale risarcimento del danno retributivo e contributivo. Nonostante nel contesto della 
conversione del contratto a tempo determinato non operi la “tutela reale”, il fatto che l’attuale art. 18 
dello Statuto permetta al lavoratore, illegittimamente licenziato, di scegliere tra la reintegrazione nel 
posto di lavoro o un’indennità sostitutiva della reintegrazione nel posto di lavoro, pari a 15 mensilità 
di retribuzione globale di fatto, fermo restando, in entrambi i casi, il diritto al risarcimento del danno, 
permette un’ avvicinamento delle due tutele.   
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un’indennità che debba essere corrisposta, pur nella misura minima, a chi non 
ha subito alcun danno, e debba essere contenuta nella misura massima di 12 
mesi nei confronti del lavoratore che abbia cercato diligentemente, ma senza 
risultato, un ulteriore fonte di reddito, sino ad una sentenza che ripristini il 
rapporto di lavoro, sentenza, che come noto, potrebbe pervenire parecchi anni 
dopo la presentazione del ricorso. 
A fronte di un’evidente ipotetico contrasto con gli artt. 3 e 36, Cost., 
l’ordinanza della Corte di Cassazione, 28 giugno 2011, n. 2112, interviene sul 
punto, scagionando la violazione dell’art. 3, Cost. ed, in senso costruttivo, 
affermando che le ragioni di tutela dell’imprenditore, volte ad evitare che il 
lavoratore possa procrastinare l’esercizio dell’azione giudiziaria (e, quindi, 
aumentare il risarcimento del danno), e ad arginare l’eccessivo ampliamento 
dell’organico delle imprese, giustificherebbero la lesione del principio di 
parità di trattamento dei cittadini sul versante dell’applicazione, in un caso, 
della disciplina del Collegato lavoro, e dall’altro, della normativa generale 
codicistica della costituzione in mora della parte inadempiente
222
. 
Non vi sarebbe neppure la violazione dell’art. 36, Cost., anche se il 
comportamento del datore di lavoro non incide sulla continuità giuridica del 
rapporto (che continua, quindi, a produrre effetti), ma, data l’esistenza di un 
contratto a prestazioni corrispettive e l’assenza di una prestazione lavorativa 
nel periodo di ricostruzione ex tunc del rapporto di lavoro sino alla pronuncia 
del giudice, è escluso il diritto alla retribuzione del lavoratore a termine e 
previsto un risarcimento del danno onnicomprensivo, parametrato anche alle 
retribuzioni perdute. Il Legislatore ha sicuramente un ampio ventaglio di 
possibilità nel graduare ciò che spetta al lavoratore in caso di mancata 
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 La disparità di trattamento non si realizza tra i dipendenti assunti a termine e tutti gli altri lavoratori 
il cui rapporto di lavoro sia temporaneo o comunque precario, sia perché anche il tali casi si applica 
un’indennità onnicomprensiva analoga a quella di cui al quinto comma dell’art. 32 nell’ipotesi in cui 
(ex art. 50 del Collegato lavoro), accertata la natura subordinata del rapporto, il datore di lavoro abbia 
offerto al lavoratore la “conversione” del rapporto da autonomo a subordinato ovvero offerto 
un’assunzione con rapporto di lavoro dipendente a tempo indeterminato per mansioni equivalenti alle 
precedenti, sia perché la giurisprudenza ha esteso la norma in esame al caso della “conversione” del 
rapporto con il somministratore in un rapporto con l’utilizzatore.  
145 
 
prestazione di lavoro, dovuta a comportamenti illegittimi del datore di lavoro 
e, quindi, come è applicabile la sola tutela obbligatoria del licenziamento, così 
dovrebbe essere per l’indennità in esame che, a differenza della prima, si 
accompagna alla ricostituzione del rapporto, a meno che non si prospetti 
un’illegittimità costituzionale di tipo parziale, limitata ai contratti a termine 
convertiti con datori di lavoro rientranti nel campo di applicazione della tutela 
forte. Sarebbe allora configurabile  una disparità di trattamento, in relazione al 
risarcimento del danno relativo al periodo che precede la sentenza, unita ad un 
problema di rispetto dell’art. 36, Cost., a patto di poter considerare le 
condizioni in cui si trova il licenziato analoghe a quelle di chi ha visto spirare 
il termine al suo contratto di lavoro. 
Come già detto, forti sono i dubbi di compatibilità con i principi di effettività 
del rimedio giurisdizionale e di ragionevolezza, espressi negli artt. 3, comma 2 
(il cui dubbio di legittimità costituzionale può intendersi risolto), 24, 111, 
nonché negli gli artt. 4 e 117, comma 1, Cost.. per le seguenti motivazioni: il 
risarcimento del danno, scaturente dalla conversione di un rapporto di durata, 
non può essere assimilato all’indennità prevista in riferimento alla “tutela 
obbligatoria” del licenziamento, ex art. 8, legge 15 luglio 1966, n. 604; la 
liquidazione di un’indennità sproporzionata per difetto rispetto all’ammontare 
del danno può indurre il datore di lavoro a persistere nell’inadempimento, 
eventualmente tentando di prolungare il processo sottraendosi all’esecuzione 
della sentenza di condanna, non suscettibile di realizzazione in forma 
aspecifica; né verrebbe risarcito il danno derivante da una sopravvenuta 
impossibilità della prestazione lavorativa, causata dal rifiuto del datore. 
Oltretutto, nel parallelo con la tutela reale, offerta dall’art. 18 dello Statuto dei 
lavoratori, poiché l’art. 614-bis cod. proc. civ. prevede che il giudice, con il 
provvedimento che condanna ad un obbligo di fare infungibile o di non fare, 
fissa la somma dovuta all’avente diritto per ogni violazione o inosservanza 
successivamente constatata ovvero per ogni ritardo nell’esecuzione del 
provvedimento, l’espressa esclusione dell’applicazione di tale articolo alle 
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controversie di lavoro, ha indotto la stessa Corte di Cassazione ad affermare, 
nella stessa pronuncia, che il lavoratore viene privato dell’una e dell’altra 
tutela, rafforzandosi cosi la sua situazione di debolezza contrattuale (con 
contrasto ipotetico con l’art. 4, Cost. sul diritto del cittadino al lavoro). 
Se l’ipotetica incompatibilità con gli artt. 24 e 111, Cost., riguardanti il diritto 
del cittadino ad una tutela giurisdizionale effettiva, anche sul versante della 
corrispondenza tra la perdita conseguente alla lesione del diritto soggettivo e il 
rimedio ottenibile in sede giudiziale, a seguito di un’indennità 
onnicomprensiva che viene aprioristicamente stabilita in un limite massimo, è 
stata prospettata da secolare dottrina giuslavorista, il fatto che l’indennità si 
applichi anche a chi non ha effettivamente patito un danno, sembrerebbe 
compensarne la portata discriminatoria. 
Altrettanto importante, sul versante della distinzione tra le ipotesi rientranti nel 
Collegato lavoro e quelle ex art. 8, l. 604/1966, nelle quali la facoltà di non 
riassumere concessa al datore di lavoro non pone alcun problema di 
prosecuzione del rapporto, di quantificazione del danno relativo e di aspetti 
previdenziali, è il contenuto dell’ordinanza del Tribunale di Milano, 2 
dicembre 2010, n. 5058
223
 di rimessione alla Corte Costituzionale della 
questione di legittimità costituzionale degli artt. 5 - 7 del Collegato lavoro, che 
permette anche di individuare un apparentamento dei rapporti in esame con 
l’art. 18 dello Statuto dei lavoratori. L’assenza di una precisazione normativa 
nel Collegato lavoro circa la sorte di ipotetici contributi o garanzie 
previdenziali, spettanti al lavoratore a seguito di conversione del rapporto a 
termine, induce a prospettare o che il danno sia assorbito nel risarcimento 
forfettario o che al lavoratore spettano, comunque, i contributi previdenziali, 
separatamente dovuti in virtù dell’autonomia del rapporto previdenziale. La 
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 In D.L. Riv. critica dir. lav., 2010, pag. 1040. Nella specie il Tribunale aveva affrontato anche la 
questione della nullità del termine apposto al contratto di somministrazione, stipulato per motivi 
diversi da quelli dichiarati nel contratto di somministrazione: per l’effetto il rapporto di lavoro deve 
essere costituito direttamente in capo all’utilizzatore con effetto ex tunc.   
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prima soluzione, a parere dell’ordinanza del Tribunale di Trani224, più avanti 
trattata, non sembra socialmente accettabile, in quanto in periodi di forte 
precariato, come il nostro, in cui è ben possibile che un lavoratore non maturi i 
requisiti minimi di una pensione, non è concepibile un regime diverso dalle 
altre controversie a costo crescente, quali quelle ex art. 18 dello Statuto (in tal 
senso si ravvisa la necessità di applicazione della tutela reale al contratto a 
termine), per le quali l’ordinamento prevede il versamento dei contributi 
assistenziali e previdenziali, per tutto il periodo di permanenza giuridica del 
rapporto, indipendentemente dalla mora credendi del datore di lavoro. La 
seconda interpretazione è di tipo problematico in quanto, anche se costituisce 
principio acquisito la correlazione tra obbligo contributivo, commisurato alla 
retribuzione contrattuale dovuta, e obbligazione retributiva stessa, obbligo 
contributivo che, inoltre, non viene meno se a causa dell’inadempimento della 
prestazione originariamente pattuita, questa si trasforma in altra di natura 
risarcitoria, è difficile nel contesto della conversione del rapporto a termine 
affermare l’esistenza di un diritto alla retribuzione: è vero che il rapporto 
previdenziale è autonomo al rapporto di lavoro, ma questa autonomia riguarda 
solo la possibilità di accertamento in separata sede dell’esistenza di un 
rapporto previdenziale, e la dimensione dell’obbligo contributivo, nel senso 
che questo non è correlato strettamente alla misura e alla durata della 
retribuzione effettiva, ma, sulla base di questa, a parametri stabiliti per legge. I 
due obblighi sono intrinsecamente legati e l’esistenza del rapporto di lavoro 
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 Ord. 20 dicembre 2010, in Dir. relaz. ind., 2011, 1, pag. 148. L’art. 32, commi 5, 6 e 7, contiene la 
previsione di un’indennità onnicomprensiva [viene in modo appagante risolta la quaestio circa la 
natura “sostitutiva” o “aggiuntiva” dell’indennità stessa rispetto al risarcimento del danno liquidabile 
in favore del lavoratore secondo gli ordinari strumenti civilistici (contra, Trib. Roma, 28 dicembre 
2010, in Boll. Adapt., 2011, n. 7), applicabile a tutti i giudizi pendenti, i cui criteri prescindono dalla 
valutazione del danno in concreto patito dal lavoratore, ma rinvia alla Corte Costituzionale la 
questione di legittimità costituzionale in riferimento agli artt. 3, 11, 24, 101, 102, 111 e 111, Cost.]. 
Parte della dottrina, pur affermando, come fa oggi la Cassazione, che l’indennità risarcitoria esaurisca 
quanto dovuto dal datore di lavoro, ha ritenuto la norma costituzionalmente legittima considerando la 
scelta della forfetizzazione del danno un’insindacabile scelta discrezionale del Legislatore che, 
comunque, consente al giudice di parametrare l’indennità al caso concreto (P. Tosi, Il contratto di 
lavoro a tempo determinato nel “collegato lavoro”, op. cit., pag. 480).  
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costituisce comunque il presupposto concettuale e giuridico del rapporto 
previdenziale e dell’obbligo contributivo. 
Indispensabile è quindi la discussione del contenuto dell’ordinanza del 
Tribunale di Trani, 28 giugno 2011, n. 2112, che aveva condannato la legge 
per non essere intervenuta a sostegno della parte debole del rapporto, ma 
addirittura “per togliere ciò che, in applicazione dei principi generali del 
nostro ordinamento giuridico, aveva diritto a ricevere come ogni altro soggetto 
negoziale finendo, in tal modo, per renderla più debole di quanto già non 
fosse”. Il giudice di prime cure ha evidenziato l’irragionevolezza 
dell’estensione, all’istituto del contratto a termine, dei criteri di liquidazione 
del danno adottati dal Legislatore, in riferimento ai licenziamenti illegittimi 
intimati nell’area della stabilità obbligatoria. Il danno che assume rilevanza, a 
seguito di tale ipotesi, è quello che si produce dalla data in cui il recesso viene 
intimato e non quello in cui il rapporto viene ripristinato, di modo che la 
rilevanza del processo non assume alcuna rilevanza perché non è previsto il 
ripristino del rapporto ed essendo l’attuazione del credito comunque garantita 
dall’art. 429 cod. proc. civ.. Al contrario la riammissione con efficacia ex tunc, 
a seguito della conversione del rapporto di lavoro a termine, comporta che, ai 
fini della quantificazione del danno, la durata del processo sia fondamentale in 
quanto aumenta proporzionalmente l’entità del danno225. Il meccanismo di cui 
all’art. 8, l. 604/1966 sarebbe incapace di “tenere conto del travaglio del 
lavoratore per il tempo necessario a conseguire la sentenza favorevole: 
travaglio che in quanto dipendente dall’estromissione dall’azienda e dalla 
sopravvenuta incapacità del prestatore di produrre reddito, perché possa essere 
ripristinata in termini di effettività, merita, per forza di cose, di essere 
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 Tali considerazioni si incentrano sull’“ontologica differenza” tra una tutela reale di tipo 
ripristinatorio ed una tutela obbligatoria di tipo indennitario, connessa ad un rapporto definitivamente 
cessato, in C. De Marchis, Osservazioni critiche alle prime decisioni sulla legge 4 novembre 2010, n. 
183, in Riv. giur. lav., 1, 2011, pag. 3; F. M. Putaturo Donati, Il risarcimento del danno nel contratto 
a termine, in M. Cinelli – G. Ferraro, Il contenzioso del lavoro nella legge 4 novembre 2010, n. 183 
(Collegato lavoro), Torino, 2010, pag. 298. 
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quantificata in maniera diversa”226. In secondo luogo, altro profilo di 
irragionevolezza riguarderebbe il comma 7 dell’art. 32: il giudice di primo 
grado intende aderire all’orientamento dottrinale maggioritario227 per il quale i 
commi 5 e 6 si ritengono applicabili ai soli giudizi pendenti in primo grado, in 
quanto la norma richiama solo l’art. 421 cod. proc. civ. (e non anche l’art. 437 
cod. proc. civ.). Diversamente opinando sarebbe violato il principio devolutivo 
che impone al giudice di decidere sulla base dei motivi di gravame; l’attività 
istruttoria non è ammissibile dinnanzi alla Corte di Cassazione (la disposizione 
de qua fa espresso riferimento “ai poteri istruttori ai sensi dell’art. 421 cod. 
proc. civ.”, ma è consentita solo l’integrabilità delle “domande” e delle 
“eccezioni” e non anche dei motivi d’impugnazione. 
La Corte Costituzionale
228
, che a seguito della sollevata questione di 
legittimità costituzionale, pone a sostegno dell’esclusione della violazione 
dell’art. 3, Cost., norma tanto sintetica, quanto generica nell’incorporazione 
delle ipotesi più varie, l’esigenza di certezza dei rapporti contrattuali, sottesa 
alla costruzione dell’apparato sanzionatorio del Collegato lavoro, che ne 
giustificherebbe l’aumento degli oneri del lavoratore, recita: “Trattandosi di 
azione di nullità del termine apposto al contratto di lavoro e quindi di azione 
imprescrittibile, il lavoratore, prima dell’art. 32, poteva prolungare sine die il 
tempo dell’azione di nullità e per 10 anni quello dell’azione risarcitoria. Egli 
poteva aumentare così la misura del danno […]. Tutto ciò poteva dar luogo, 
per l’impresa obbligata a centinaia di risarcimenti, ad esborsi in misura non 
prevedibile e perciò ad incertezza sui bilanci preventivi che si traduceva in un 
grave pregiudizio patrimoniale”. L’impugnazione dell’apposizione del 
termine, oggi con termine decadenziale unificato a quello licenziamento, 
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 In riferimento al ridimensionamento delle tutele offerte dalla portata retroattiva della normativa del 
Collegato lavoro si prospetterebbe anche una violazione dell’art. 24, comma 1, Cost. (l’effettività del 
diritto dei cittadini di agire in giudizio) e degli artt. 101 e 102, Cost. (l’integrità delle attribuzioni 
costituzionali dell’autorità giudiziaria). 
227
 A. Vallebona, Una buona svolta del diritto del lavoro: il collegato 2010, in Mass. giur. lav., 2010, 
pag. 213; L. De Angelis, Collegato lavoro e diritto processuale: considerazioni di primo momento, in 
WP C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona”.it, ,111/2010. 
228
 Corte Cost., 11 novembre 2011, n. 303, in ADL (nota di Malizia), 3, 2012, pag. 637. 
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permette la riqualificazione legale del rapporto ex post all’esito del giudizio, 
ma richiede ex ante atti formali delle parti che cristallizzino le rispettive 
posizioni di buona fede, ai fini della retrodatazione degli effetti della sentenza 
dichiarativa della nullità del termine. Sul versante della riduzione 
dell’organico delle imprese, la normativa del Collegato lavoro pecca di 
ingenuità concettuale; la legge sembra destinata ad arginare l’eccessivo 
ampliamento di organico aziendale, dovuto alla conversione a tempo 
indeterminato di numerosi contratti di lavoro a termine ma, tale ampliamento 
dipende appunto dalla conversione del rapporto e non dalla misura del 
risarcimento. Nella parte successiva, la sentenza mostra, inoltre, tutti i suoi 
limiti di visione concreta, operando uno sminuimento dell’art. 3, Cost., nel 
momento in cui afferma: “è evidente che si tratta di inconvenienti solo 
eventuali e di mero fatto, che non dipendono da una sperequazione voluta 
dalla legge, ma da situazioni occasionali e talora patologiche (come 
l’eccessiva durata dei processi in alcuni uffici giudiziari)…Siffatti 
inconvenienti non rilevano ai fini del giudizio di legittimità 
costituzionale…Sicché, non è certo dalle disposizioni legislative censurate che 
possono farsi discendere, in via diretta ed immediata, le discriminazioni 
ipotizzate”. In sostanza, con un tale ragionamento, si viene a neutralizzare il 
fondamentale principio costituzionale  d’uguaglianza, visto non nel concreto 
delle singole situazioni, ma analizzando in modo del tutto asettico e tale da 
farlo ritenere sostanzialmente abrogato. Per limitare la portata di quanto 
affermato, la Corte fa riferimento alla possibilità di utilizzare procedimenti 
d’urgenza con la conseguenza che i Tribunali già in difficoltà per la durata dei 
processi si vedranno moltiplicati i giudizi con la proposizione di un 
procedimento ordinario ed uno d’urgenza e la possibilità del lavoratore di 
richiedere il risarcimento del danno per la durata del processo. 
Ha escluso la fondatezza delle questioni di legittimità prospettate sulla base di 
un meccanismo semplificato di liquidazione del danno (nel sistema previgente 
il lavoratore, a seguito della violazione delle norme relative al contratto a 
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termine, oltre alla riammissione in servizio, aveva diritto al risarcimento 
commisurato alle retribuzioni cui lo stesso avrebbe avuto diritto dalla data di 
scadenza del contratto sino all’effettiva ripresa del lavoro e limitato per 
l’aliunde perceptum e percipiendum), la cui forfetizzazione copre il periodo 
intermedio dalla scadenza del termine sino alla sentenza che ne accerta la 
nullità e ne dichiara la conversione, tutelando il lavoratore dal rischio di subire 
un ristoro insufficiente a causa dei ritardi del datore di lavoro (aspetto 
contraddetto da talune sentenze di merito che hanno individuato il dies ad 
quem dell’indennità risarcitoria nella data di proposizione del ricorso). 
In conclusione, pur riconoscendo la rilevanza delle questioni trattate, la 
sentenza della Corte Costituzionale è considerata epocale, poiché fonda la sua 
motivazione sulla preminenza dell’interesse generale alla certezza giuridica 
che permette di rimediare all’ingiustificata differenza tra risarcimenti liquidati 
nella legislazione previgente, ma rischia di compromettere l’effettività delle 
tutele dei lavoratori a seguito dell’eccessivo sacrificio del danno forfetizzato 
per proteggerlo da comportamenti scorretti del datore di lavoro
229
.                               
 
                                                 
229
 Sorge il dubbio dell’esistenza di un terzo intervento legislativo “salva-Poste” che trova conferma 
nel comma 6 dell’art. 32 in riferimento al quale la Corte Costituzionale si è limitata ad affermare la 
ragionevolezza della previsione di favor del Legislatore per percorsi di assorbimento del personale 
precario disciplinati dall’autonomia collettiva. Opportuno comunque è dare atto della sentenza del 
Tribunale di Bologna, 17 gennaio 2012, n. 42, in Lav. giur.2012, che ha escluso l’applicabilità del 
sesto comma ad una controversia instaurata da una lavoratrice assunta a termine contro l’Ente Poste 
S.p.A. sul presupposto per cui “il carattere non generalizzato e non paritario della tutela contrattuale fa 
ritenere che non può essere ridotta quella legale o che l’accordo non potrebbe applicarsi prima 
dell’azione giudiziaria e del suo esito favorevole”. 
I precedenti casi sono stati individuati nell’art. 9, comma 21, d. l. 608/1966: “Le assunzioni di persona 
con contratto a termine effettuate dall’ente “Poste Italiane” a decorrere dalla data della sua 
costituzione e comunque non oltre il 30 giugno 1997, non possono dare luogo a rapporti a tempo 
indeterminato e decadono allo spirare del termine finale di ciascun contratto”, dichiarato legittimo 
per necessita di salvaguardare l’interesse generale al buon esito del processo di privatizzazione del 
servizio postale, e nella legge finanziaria 2006 (l. 266/2005) che ha permesso all’Ente Poste di 
stipulare contratti a termine privi di causale, per i quali la storica sentenza della Corte Costituzionale 
214/2009 si è pronunciata pro datore di lavoro “speciale” per agevolare lo svolgimento del servizio 
postale in conformità ai parametri comunitari.    
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